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Abstract 
Communication is once again in fashion, as more and more Danish 
businesses use the intranet as a building block for internal 
communication.  
Interest expressed in the relationship between an individual and the 
intranet arises from the general sense of dissatisfaction with this system, 
which is voiced by many employees. As users and administrators, we 
have a professional interest in considering whether this lack of 
enthusiasm is due to the employees’ inability to relate to the information 
they find on the intranet; or perhaps the case is that employees feel they 
have too little influence on the development of the intranet? We take the 
following thesis statement as our point of departure: 
How does an employee’s reflexivity affect their approach to working with 
the intranet? How can an employee’s reflexivity contribute to optimisation 
of intranet use, thus strengthening the business as a whole? 
In many businesses the intranet functions as a source of information and 
a portal for exchange of knowledge. In other words, it is a place where 
employees and management can both transmit and receive information.  
We live in a dynamic world, where change and efficiency go hand-in-
hand. Sociologist Anthony Giddens (UK) speaks about contemporary 
society being in the stage of ‘late modernity’. Late modernity is a two-way 
phenomenon, where we enjoy development while at the same time 
possessing certain negative ideas about change. Giddens views the 
individual’s role in dynamic society as one of ontological trust and 
security. We use these concepts as themes in our analysis while we take 
a closer look at the individual’s relationship with the intranet.  
Bridging the gap between Anthony Giddens' theory and the intranet itself 
is Professor James Slevin (NL). Slevin links Giddens’ theory to 
contemporary worldwide internet use. He also describes the internet as 
“the Network of Networks,” and his description provides clear guidelines 
for the intranet’s role in organisations as well as the individual’s role as 
user of this network. 
For the empirical portion of this dissertation we interviewed employees 
working at two Danish businesses that possess well-functioning intranet 
networks. The two businesses – a production business and an information 
business – differ both in size and organisational structure. We also 
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interviewed Mads Richard Møller, an intranet consultant and the Manager 
of Intra2.  
The analysis suggests that employees working in the production business 
feel that there is insufficient information available. At the same time, the 
information business employees are satisfied with the amount of 
information available, and applaud the potential for being able to place 
information on the intranet by themselves. All contributors have high 
expectations for the future of the intranet.  
We conclude that employees need security and trust in their relationships 
with the intranet. The reflexive employees thrive best in conditions in 
which they can personally retrieve the information they find interesting; 
in which they receive targeted information; and in which they can keep 
themselves well-informed. Last but not least, we have also found that the 
employees have an awareness of their own responsibility to keep 
themselves informed about goings-on in the business. 
The conclusion will no doubt influence the management’s methods of 
administration vis-à-vis the intranet.  Management will become aware of 
the fact that the intranet’s informational content must support the 
employee’s capacity for action and need for information. Additionally, we 
point out that the information must be targeted. By focusing on the 
intranet and resource allocation, the management unconditionally 
contributes to co-responsibility by employees. 
The intranet has unrivalled capacity for future service as a security-
producing tool in the internal communication process of the business. 
However, in order for it to fulfil this promise, management must 
formulate an informed and consistent strategy for the integration of 
employees into the process.  
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1 Indledning 
Ved afslutningen af første års MPK projekt stod det klart for os, at vi 
ønskede at skrive om intranet i vores masterafhandling. Vi var allerede 
dengang nysgerrige efter, hvordan vi fik den enkelte medarbejder til at 
bruge intranettet mere, og hvorfor vi hørte kritik, når brugen af 
intranettet blev diskuteret. En række artikler og undersøgelser, der 
handler om emnet, har skærpet vores opmærksomhed.  
Bl.a. oplever kommunikationsrådgiver Kresten Bjerg utilfredshed blandt 
medarbejderne i forhold til intranettet hos en international virksomhed i 
forbindelse med en medarbejdertilfredshedsundersøgelse. Undersøgelsen 
viser at medarbejderne ikke er tilfredse med ledelsesinformationen og 
intranettet1.  
Ydermere fandt vi omtalen af en undersøgelse om en stor undersøgelse af 
intern kommunikation i skandinaviske virksomheder2. Her listes 
medarbejdernes foretrukne kommunikationskanaler på en top 5, og 
intranettet befinder sig ikke på listen. De fire første punkter handler om 
personlig kontakt og sidste punkt er e-mail. Undersøgelsen er fra 2005, 
og vi tror, at tendensen har flyttet sig. 
I et interview med intranetkonsulenten Mads Richard Møller3 blev vi 
bekræftet i, at medarbejdere til tider er utilfredse: ”Men stadigvæk er der 
mange medarbejdere, der med rette er utilfredse med deres intranet, 
fordi de er håbløse, på meget forskellig vis”. (Møller, Bilag 9:1).  
Vi har altså indicier for at undersøge feltet. Om der er hold i kritikken og i 
givet fald hvorfor, og hvad der skal til for at dæmme op for kritikken.  
Med erfaringer fra vores eget arbejde som brugere, intranetansvarlige og 
som medlemmer af et intranetnetværk4, begyndte vores tanker at kredse 
omkring ideen med at lave en undersøgelse med fokus på medarbejde-
rens tilgang til intranettet. Det virker oplagt, fordi medarbejdernes 
erfaring med intranettet kan give os et fingerpeg om, hvilke fordele og 
ulemper de forbinder med intranettet og dermed bringe os tættere på at 
forstå samspillet imellem medarbejder og intranet. 
                                          
1 http://kommunikationsmaaling.dk/artikel/tilfredshed-et-sp%C3%B8rgsmal-om-
kommunikation  
2 http://www.kommunikationsforum.dk/default.asp?articleid=11956  
3 Mads Richard Møller er cand.com, grundlægger af erfaringsudvekslingsnetværket Intra2 og 
fungerer som intranetkonsulent i flere danske virksomheder. Han er forfatter til ”Behind the 
firewall” om intranet i danske virksomheder. Se mere på intra2.com 
4 Intra2, se www.intra2.dk   
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Intranettet er en del af den interne kommunikation i en virksomhed, og til 
at definere intern kommunikation har vi valgt at bruge Kjær Hansen5: 
”Målet med intern kommunikation er at identificere, skabe og vedlige-
holde gensidigt gode relationer mellem virksomheden og de 
medarbejdere, af hvis indsats dens succes afhænger.” (Kjær Hansen 
2004:270). 
Men intranettet har potentiale til at blive mere end en kommunikations-
kanal (Møller, 2002:82ff), og nogle virksomheder bruger det allerede som 
en vidensdelings– og samarbejdsportal. Dermed bliver det et værktøj, 
som er essentielt for udførslen af det daglige arbejde, fordi det under-
støtter arbejdsprocesserne. Vi vil gerne undersøge, om optimeringen af et 
intranet og dermed udviklingen fra en ren kommunikationskanal til et 
forretningsværktøj begynder hos medarbejderne. Vi er også interesserede 
i gennem interviews i case-virksomheder at få belyst, hvilke arbejds-
opgaver og hvilke refleksioner der følger den trygge og tilfredse tilgang til 
intranettet. Vi får i denne afhandling indblik i 12 personernes udsagn fra 
to forskellige virksomheder. Informanternes udsagn bruger vi induktivt til 
at sige noget generelt om virksomheder af samme type som dem, 
informanterne repræsenterer. 
1.1 Afhandlingens opbygning 
Afhandlingen er primært bygget op omkring en analyse af informant-
udsagn fra to case-virksomheder. Udsagnene kom frem under gruppe-
interview, og vi har specielt set efter tre temaer, som vi synes træder 
igennem: sikkerhed, selvforståelse og selvledelse. Resultatet af analysen 
præsenterer vi i konklusionen. I perspektiveringen diskuterer vi 
forskningsfeltets fremtid og anbefalinger.  
Den teoretiske vinkel på opgaven får vi gennem den engelske sociolog 
Anthony Giddens6 og den hollandske professor James Slevin7. 
                                          
5 Jens Otto Kjær Hansen er journalist, exam. art. phil. og MBA. Cavlingprismodtager og 
Siden 2007 direktør for Update – Center for journalistisk kompentenceudvikling. Forfatter til 
bogen ”I andres brød”, 2004. Se more: www.update.dk /profil/jo  
6 Den engelske sociolog Anthony Giddens regnes i dag for en af vor tids førende 
samfundsvidenskabelige tænkere. Giddens første arbejde gik på en teoretisk beskrivelse af 
en sociologisk analyse af det moderne samfund. Fra medio halvfemserne har Giddens 
koncentreret sig om den politiske dimension af samfundslivet. (Andersen og Kaspersen, 
2007:425).  
7 James Slevin er Associate Professor ved Amsterdam School of Communications Research, 
University of Amsterdam. Han har beskæftiget sig med digital kommunikation og relation til 
kultur og kommunikation i senmoderniteten. Se mere på www.jslevin.org 
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2 Teori  
2.1 Forskningsfelt 
I den seneste årrække er mange danske virksomheder begyndt at bruge 
intranet som kommunikations- og samarbejdsportal. Hver tredje af de 
danske virksomheder med mindst ti ansatte har et intranet. Når antallet 
af ansatte er over 100, vokser antallet af virksomheder med intranet til 
næsten fire ud af fem. Tallene har været svagt stigende siden Danmarks 
Statistiks første opgørelse fra 20028.  
I kraft af at beslutningen om et intranet ligger i ledelsen, former 
virksomheder ofte intranettet ud fra ledelsens ønsker og behov. Ønskerne 
og behovet kan være med til at give information og holdninger til 
medarbejderne. ”... intranet and extranet applications are often 
approached merely as alternative ways of distributing information rather 
than as involving new forms of action and interaction requiring new forms 
of rationalization and motivational underpinning.” (Slevin, 2000:121). 
Ledelsen er dog i de fleste tilfælde klar over, at intranettet ikke er statisk, 
og at de må følge med udviklingen: ”Specielt fordi de fleste 
virksomheder, organisationer og institutioner bliver stadig mere 
vidensafhængige, kan intranettet siges at være kommet i rette tid.” (Kjær 
Hansen, 2004:282). 
Den øgede vidensmængde hænger sammen med en generel 
samfundsudvikling. Globalisering og den digitale kommunikation på tværs 
af tid, afdelinger og landegrænser giver muligheder, som ikke eksisterede 
tidligere (Giddens, 1994:13). Udviklingen sker hastigt, så traditioner 
mister den hidtidige betydning for vores normer og handlinger (Giddens, 
1996:27). Det enkelte individ har fået større mulighed for at vælge og 
fravælge efter egen overbevisning, og samtidig er samfundsopbygningen 
blevet mere kompleks. Det vil sige, at individet er tvunget til at tænke 
over flere situationer, som tidligere var givet af tradition og normer. Man 
kan sige, at vi er tvunget til at reflektere over vores liv og de 
konsekvenser, vores valg og fravalg har. Med større frihed følger også 
større ansvar. 
Netop det moderne menneskes øgede refleksivitet har optaget sociologen 
Anthony Giddens. Han har i sine bøger kredset om, hvordan det påvirker 
                                          
8 http://www.danmarks-statistik.dk/upload/se2007_16347.pdf  og http://www.danmarks-
statistik.dk/upload/virk2002.pdf  
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det enkelte menneske at leve i det senmoderne9 samfund, hvor intet er 
givet, og man ikke med sikkerhed kan forudsige, hvad konsekvensen af 
en given handling vil være.  
”Tvivlen er et gennemgående træk ved den moderne kritiske fornuft. Den 
trænger ind i såvel hverdagslivet som den filosofiske bevidsthed og udgør 
en generel eksistentiel dimension af den nutidige sociale verden … Under 
vilkår med usikkerhed og mange valgmuligheder får begreberne tillid og 
risiko en særlig betydning.” (Giddens, 1996:11). 
Giddens’ svar på det moderne menneskes tvivl er, at for det refleksive 
individ i senmoderniteten er tillid og ontologisk sikkerhed af fundamental 
betydning for at kunne skabe sammenhæng i sin verden. Den ontologisk 
sikkerhed er den tillid, du får lagt ind i din underbevidsthed som barn af 
din mor. En tillid du bruger i dit liv uden at tænke over det. Det er fx 
tilliden til, at bilerne holder for rødt lys, så du kan gå over fodgænger-
feltet uden at blive kørt ned. For intranettets vedkommende er det tilliden 
til, at du kan finde de informationer på intranettet, du har brug for, for at 
udføre dit arbejde.  
”At føle sig ontologisk sikker vil sige, at man på et ubevidst plan og et 
praktisk bevidsthedsniveau har "svarene" på de fundamentale eksisten-
tielle spørgsmål, som alt menneskeligt liv på en eller anden måde stiller.” 
(Giddens, 1996:62). 
En anden person, der har undersøgt forholdet mellem individ og digitale 
informationsstrømme er professor James Slevin. Han har beskæftiget sig 
med internettet og intranettet og deres roller i senmoderniteten, og han 
peger på, at nye kommunikationsformer også kan medføre ny usikker-
hed: ”… while new communication networks are opening up new 
opportunities for human intervention, they also create new uncertainties.” 
(Slevin, 2000:51). 
Vi har paralleliseret Slevins tanker om internettet til intranettet, fordi de 
begge er elektroniske, kommunikative netværk, som bygger på tanken 
om at udbrede og indhente viden (se Bilag 10). Individet skal forholde sig 
til og udvælger viden fra intranettet såvel som fra internettet. Viden fra 
intranettet er blot begrænset til viden, som kun vedrører virksomheden: 
“… intranet offers its users a wide range of webpages and interactive 
                                          
9 Det senmoderne samfund er et sociologisk begreb, som forsøger at beskrive vores 
nuværende samfund. Det senmoderne samfund kaldes også: informationssamfundet, 
risikosamfundet, det postindustrielle samfund og det postmoderne samfund. Se mere på 
http://da.wikipedia.org/wiki/Senmoderne_samfund  
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forums. Employees can access information without having to wait for it to 
filter down through traditional lines of communications.” (Slevin, 
2000:48). 
Andre teoretikere støtter også op om Giddens’ iagttagelser fx Kjær 
Hansen, der beskriver, hvordan informationen i dag går mere og mere i 
retning af at være ”Pull-orienteret”. Han henviser her til Push-Pull tanken: 
Information kan ”skubbes” ud til medarbejderne, eller man kan få 
medarbejderne til at ”trække” informationen selv (Kjær Hansen, 
2004:282). Dette er også beskrevet af Slevin: ”Providers of information 
via the internet or intranets have also been making extensive use of so-
called push technologies in order to get the attention of their audiences.” 
(Slevin, 2000:39). 
2.2 Overblik over feltet 
Der findes efterhånden en del litteratur og artikler om intranettet. Men 
som intranetkonsulenten Mads Richard Møller nævner: ”så er intranet i 
sagens natur afskærmet for andre” (Møller, 2002:9). Det er altså ikke så 
nemt at få adgang til virksomhedernes interne viden om intranet. 
I vores undersøgelse af feltet er vi stødt på tre overordnede temaer i det 
offentligt tilgængelige materiale: teknik, ledelsesdiskussioner og 
medarbejderdiskussioner (se litteraturlisten). Der er altså ikke artikler, 
der peger i retning af, hvordan medarbejderens tryghed og refleksivitet 
påvirker tilgangen til intranettet.  
Anthony Giddens har ikke udtalt sig direkte om intranettet, men ud fra 
hans teori om at eksistere i senmodernitetens tid er intranettet med sit 
kommunikationspotientale et redskab, der naturligt er fulgt med 
senmoderniteten. Et redskab som medarbejderne kan have tillid til. Hvor 
de kan finde netop de ting, der understøtter arbejdsprocesserne, og hvor 
de kan opretholde et socialt netværk – på tværs af tid og sted.  
2.3 Interesse og motivation  
Det moderne menneskes øgede refleksivitet hænger sammen med 
selvidentitet og herunder selvforståelse. 
Individet er bevidst om sin selvforståelse. Hun handler ud fra sin 
selvforståelse og reflekterer over sine handlinger. Gennem bevidstheden 
om sine refleksioner danner hun sin selvidentitet (Giddens, 1996:68). 
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”Selvforståelse er underordnet det mere omfattende og grundlæggende 
mål at opbygge/genopbygge en sammenhængende og udbytterig følelse 
af identitet.” (Giddens, 1996:94). 
Som sagt er vores interesse selvforståelse, men i vores undersøgelse af 
feltet har vi ikke fundet publikationer, der beskriver, hvordan 
medarbejderens selvforståelse påvirker tilgangen til intranettet. 
En af årsagerne kan være, at intranettet er et forholdsvist nyt medium10. 
Det tager tid at udvikle solid forskning på et nyt område, hvoraf det 
naturligt følger, at der endnu ikke er foretaget og udgivet mange 
undersøgelser.  
Vi har dog fundet nogle få kvantitative undersøgelser. Virksomheder har 
brugt kvantitative undersøgelser for få svar på brugernes tilfredshed med 
intranettet, men det er ikke let at få adgang til undersøgelserne, da de 
indeholder fortroligt materiale. Enkelte virksomheder11 og sammen-
slutninger12 har lagt deres positive resultater ud på internettet. Dog stiller 
vi spørgsmålstegn ved, om virksomhederne ville offentliggøre lignende 
undersøgelser med et negativt resultat. Vi har svært ved at finde et svar 
på det, da det er intern viden i virksomhederne. Vi kan blot notere os, at 
mange offentliggjorte undersøgelser handler mere om konstruktive 
forbedringsforslag til intranettet13 end om årsagerne til eventuel kritik.  
Det er også vigtigt at tage højde for, at resultatet af kvantitative 
undersøgelser er afhængigt af, at respondenterne opfatter spørgsmålene 
ens. Respondenten har ikke mulighed for at spørge ind til fortolkningen, 
og må derfor svare efter den mening, som hun tillægger spørgsmålet. 
De intranetansvarlige må definere behovet for intranettet i netop deres 
virksomhed og herunder tage højde for, at den refleksive medarbejder 
selv tager stilling til, hvor og hvordan hun finder sin information, og hvad 
hun vil arbejde ud fra – ”man har behov for at komme videre med 
hverdagens praktiske gøremål.” (Giddens, 1994:116). 
Her kan de intranetansvarlige finde hjælp hos internationale web-
eksperter, bl.a. Gerry McGovern, der taler om at lytte til brugerne, forstå 
meningen bag deres udtalelser og udtænke løsninger, der kan tilfredsstille 
deres behov ”To understand web self-service it is much more important to 
                                          
10 Internettet blev opfundet i 1991 af Tim Berners-Lee. 
11 http://markmorrell.wordpress.com/2009/03/27/satisfied-bt-intranet-users  
12 http://ics-intranet2006.ptools.com  og http://ics-intranet2006.ptools.com/report06.pdf  
13 www.gerrymcgovern.com/la/mcgovern_intranet_survey.pdf  
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develop an understanding of human behavior in an online environment 
than to master any technology.”14  
Gerry Mcgovern siger endvidere: “Maybe we distribute information so that 
people can become better informed. But what are these things we want 
people to become better informed about? And why aren't these things we 
want people to become better informed about connected with productivity 
or collaboration?”15 Der er altså andre end os, der mener, at man skal 
have fokus på andet end information, når man taler om intranettets rolle i 
en virksomhed. 
2.4 Undersøgelsens kerne 
Selvforståelse udmønter sig i, hvordan man skaber sociale relationer. Det 
ses bl.a. i den øgede brug af sociale sites, hvor individet vælger, hvordan 
det vil præsentere sig for omverdenen, og hvem det vil indgå relationer 
med. 
Jeffrey Mann, Vice President på The Gartner Research forklarer, at der er 
mange paralleller mellem sociale sites og de sociale relationer i virksom-
heden. Han forstår, hvorfor virksomheder kan være skeptiske, men: "… 
you have to look deeper as to why these people are using these 
networks. It's to keep up with their friends, to mobilise them, to get 
involved in everything from politics to cleaning the local park. If you look 
at those reasons, then there are a lot of business counterparts … It can 
lead to better productivity if you can mobilise your people quickly through 
social networking."16  
En udtalelse der følger professor Don Norman17, når han siger, at 
kreativitet og brainstorming kommer i sociale sammenhænge. Professor 
Norman siger, at frygt får dig til at nå din deadline, og at glæde får dig til 
at tænke kreativt, blandt andet med udtalelser som: “Intence fear 
paralysis’ you, in fact it affects the way the brain works”18 og “Happiness 
makes you do out of the box thinking.”  
                                          
14 http://www.gerrymcgovern.com/nt/2009/nt-2009-04-20-web-automate.htm. Gerry 
McGovern har siden 1996 udgivet et ugentligt nyhedsbrev ”New Thinking”. Nyhedsbrevet 
har fokus på web content management, informationsarkitektur og at skrive til nettet:  
http://www.gerrymcgovern.com/new_thinking.htm. McGovern er BA i Management Science 
fra Trinity College – universitetet i Dublin. 
15 http://www.gerrymcgovern.com/nt/2008/nt-2008-05-12-intranet-information.htm  
16 http://news.bbc.co.uk/2/hi/technology/7501073.stm  
17 Professor emeritus of cognitive science at University of California, San Diego and a 
Professor of Computer Science at Northwestern University 
18 http://www.ted.com/index.php/talks/don_norman_on_design_and_emotion.html 4,25 og 
6,04 minutter inde i foredraget. 
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Det vil altså sige, at brugen af et intranet ikke kun er et spørgsmål om at 
formidle nødvendig viden som et af den interne kommunikations formål 
(jf. indledningen), men det handler i lige så høj grad om brugerens 
tryghed, refleksion, glæde og det sociale netværk.  
2.5 Problemformulering og hypoteser 
Vi ønsker at undersøge, om årsagen til medarbejdernes kritik kan 
skyldes, at intranettet ikke afspejler medarbejdernes selvforståelse og 
iboende behov for ontologisk sikkerhed. Denne vinkel støttes af Anthony 
Giddens’ beskrivelse af det reflekterende individ. Dermed leder den 
forudgående beskrivelse af feltet os til følgende problemformulering: 
Hvordan påvirker medarbejderens refleksivitet hendes tilgang til 
intranettet? Hvordan kan medarbejderens refleksivitet være med 
til at optimere brugen af intranettet, så det styrker den samlede 
forretning19? 
For at kunne svare på vores problemformulering har vi opstillet følgende 
hypoteser, som ligger til grund for analysen af det empiriske materiale: 
1. Tillid til intranettet som kommunikationskanal påvirker den 
refleksive medarbejders ontologiske sikkerhed på arbejdspladsen 
2. Individet opfatter intranettet positivt, hvis det understøtter 
selvforståelsen som ansat i en given virksomhed 
3. Intranettet understøtter den refleksive medarbejders selvledelse 
3 Forklaring af begreber 
3.1 Definition af intranet 
Der findes mange forskellige definitioner på et intranet (se fx 
Wikipedia)20, og det har været svært for os at finde en definition, der 
passer ind i vores forskningsprojekt. Ofte går definitionen af et intranet 
på teknikken bag ved, altså programmeringen, og den vinkel har vi 
fravalgt at undersøge (se afsnit 5.4).  
Mads Richard Møller skriver, at medarbejderne har adgang til intranettet 
på samme måde, som man har adgang til internettet (Møller, 2002:23ff). 
                                          
19 I følge denne artikel kan det betale sig at sætte fokus på intranettet: 
http://www.intrateam.dk/Default.aspx?ID=270&M=News&PID=4171&NewsID=273  
20 www.wikipedia.dk, søgeord intranet 
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Han har givet os sin definition på intranettet: ”Et intranet er ikke et fast, 
afgrænset størrelse: Brugerskaren er godt nok afgrænset til 
medarbejdere i virksomheden, men mange steder kan det også tilgås 
udefra – enten af medarbejdere eller samarbejdspartnere. Der er således 
flere og flere intranet der hænger sammen med virksomhedens ekstranet 
og hjemmeside. Samtidigt er grænsen mellem intranet og bagvedliggende 
systemer – som fx ESDH systemer, kundesystemer og økonomisystemer - 
flydende.” (Møller, Bilag 9:1).  
Når medarbejderen har logget sig på sin computer, kan hun ofte bevæge 
sig mellem intranet og internet. Det stemmer også overens med vores 
case-virksomheder, dog skal det nævnes, at der også er virksomheder, 
der begrænser medarbejdernes adgang til internettet, fx ved at forhindre 
adgang til udvalgte sider. Netop det er tilfældet i den produktions-
virksomhed, vi undersøger. 
Også intraneteksperten Jane McConnell21 stiller spørgsmålstegn ved en 
enkelt definition på et intranet: “I'm often asked how I defined "intranet" 
for the Global Intranet Strategies Survey, and I confess it is getting 
harder and harder to have a meaningful definition … I need to find a 
phrase that embraces all the things intranets do (or could do) for people 
and for business.”22 
Slevin forklarer koblingen mellem internet og intranet på denne måde: 
”All three network geographies (public internet, intranets and extranets) 
are also interconnected. As such the internet is the network of networks.” 
(Slevin, Bilag 10). 
Vi har derfor valgt at koble forskellige definitioner på et intranet sammen, 
så det giver mening for afhandlingen.  
3.1.1 Vores definition af intranet 
Et intranet er et redskab til at kommunikere og samarbejde. Det bruger 
samme teknologi som internettet, men holdes typisk internt i en 
organisation. Medarbejderne er de primære brugere, men kunder, 
leverandører og samarbejdspartner kan lukkes ind i bestemte dele af 
intranettet. På den måde er der skabt et ekstranet. 
I nogle organisationer bruges intranettet til formidling af intern 
kommunikation, og virker således som envejskommunikation. I andre 
                                          
21 Fransk-amerikansk intranetekspert og udgiver af “The Global Internet Trends Report”. Se 
mere: www.netjmc.com 
22 http://netjmc.typepad.com/globally_local  
INTRANET – og den refleksive medarbejder 
Masterafhandling 2009 Roskilde Universitet   
Intranet 15:68  
 
Intranet 
organisationer indeholder intranettet adgang til dokumentbibliotek og til 
elektroniske værktøjer. En tredje mulighed er at intranettet også har fora 
til diskussion, samarbejde og vidensdeling. 
3.2 Forskerposition og forforståelser 
Vi ser os selv som socialkonstruktivistiske23 forskere. Vi udforsker et felt, 
som kan sammenlignes med det, vi kender fra dagligdagen. Vi er 
opmærksomme på, at vores forhåndsviden om feltet kan være en 
ulempe. Som Jørgensen og Phillips (1999:31) siger: ”Eftersom man som 
forsker ofte selv er en del af den kultur, man undersøger, deler man 
mange af de selvfølgeligheder, som ligger i ens materiale”. 
Vi har derfor gjort os umage med at løfte os ud af vores forforståelser i 
håb om at kunne sætte en parentes om os selv og vores viden (Jørgensen 
og Phillips, 1999:31). Her har det været en hjælp at se verden gennem 
Anthony Giddens’ briller og zoome ind på mønstre og regelsæt, som 
relaterer til det refleksive individ og ontologisk sikkerhed. 
Det er givet, at vores forskerposition og forforståelse kan påvirke 
interview og analyser. Ikke mindst fordi vi er dybt involverede i 
intranettet som kommunikationsmiddel på vores egne arbejdspladser. Vi 
er opmærksomme på, at nogle emner umiddelbart kan virke banale for 
os, men vi har bestræbt os på at se på al empiri som nye opdagelser. 
Som en ekstra sikring mod kun at belyse det nærliggende interviewede vi 
Mads Richard Møller på baggrund af et udkast af afhandlingen.  
Vi kan ikke undgå at forurene feltet, da vi vil forårsage en påvirkning 
alene ved vores tilstedeværelse i case-virksomhederne. Når vi stiller 
spørgsmål om den interne kommunikation, vil det øge nysgerrigheden fra 
medarbejderne. Dermed er der risiko for at skærpe deres opmærksomhed 
i en uhensigtsmæssig retning for os, da vi ønsker at belyse, hvordan 
deres umiddelbare tanker om intranettet fremtræder. For os handler det 
om at være objektive og ikke lette sløret omkring vores fokus på 
intranettet for informanterne.   
                                          
23 www.leksikon.org: ”Konstruktivismens udgangspunkt er, at vi mennesker ikke erkender, 
forstår og erfarer vores omverden og virkelighed direkte, dvs. som den er «i sig selv». Vi 
erkender og forstår den på forskellige måder, alt afhængig af de sammenhænge vi deltager 
i, dvs. afhængig af hvornår og hvordan, vi iagttager den og i hvilken kulturel og situationel 
sammenhæng. Konstruktivisme handler om, at det vi kalder «virkelighed», «sandt» og 
«rigtigt» er formet og fortolket af mennesket i og med dets deltagelse i sociale 
sammenhænge. Virkeligheden er med andre ord konstrueret. Konstruktivisme interesserer 
sig derfor ikke for, hvordan tingene er «i sig selv», men snarere for, hvordan og hvorfor vi 
mennesker erfarer, forstår og beskriver dem på forskellige måder”. 
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Det er vores forforståelse, at enhver bruger af intranettet selv vælger de 
informationer, hun vil læse - hvis hun overhovedet ønsker at læse nogen. 
Vi har ikke undersøgt virksomhedskulturerne i case-virksomhederne 
nærmere, men vi beskriver de to virksomheder for at få en bedre 
forståelse af den verden, som medarbejderne lever i. At undersøge 
virksomhedskulturen er en omfattende opgave, som ligger ud over vores 
afhandling. Opbygningen af virksomhedernes struktur kan være med til at 
give os en forståelse af de udsagn, der dukker op i interviewene – og vi 
vil navnlig se efter, hvilket incitament medarbejderne har for at lade 
refleksiviteten bære intranettets udvikling videre. 
4  Virksomhedsbeskrivelser 
For at forbinde teorien med praksis ønskede vi at arbejde med case-
virksomheder. Vi besøgte to virksomheder og fik i dem to yderpunkter – 
en informationsvirksomhed med ledelsesopbakning og en produktions-
virksomhed uden ledelsesopbakning24 til intranettet. Vi valgte at 
begrænse os til de to virksomheder, vi besøgte.  
Det næste skridt på vejen var at finde en forståelse for de virksomheder, 
vi valgte at arbejde med. Begge case-virksomheder havde benyttet deres 
nuværende intranet i 1-2 år og oplevede forskellige udfordringer i 
forbindelse med brugen af intranettet. Inden vi gik i gang med 
empiriindsamling, var vi til formøde i begge virksomheder. Mødet gav os 
en overordnet indsigt i virksomhedernes interne kommunikationskanaler 
og intranettets opbygning. 
Produktionsvirksomheden er for nylig opkøbt af en stor international 
virksomhed. Det er endnu uvist, hvilken betydning opkøbet får for den 
interne kommunikation. På formødet gav de intranetansvarlige udtryk for, 
at ledelsen hidtil ikke har gået meget op i kommunikation.  
Hos informationsvirksomheden er der ledelsesfokus på medarbejder-
tilfredshed, og det er ledelsens ønske at få intranettet gjort mere 
brugbart.  
                                          
24 Vi bruger Møllers definition på ledelsesopbakning: ”Ledelsesopbakning er når ledelsen er 
involverede i definitionen af målet for intranettet – og samtidig bakker op som sponsor. Men 
der er stor forskel på om en ledelse er officielt, formelt ansvarlige for intranettet og til om 
de reelt bruger, støtter eller medvirker til at intranettet udvikler sig. Der er virkelig meget 
stor forskel på hvordan man forstår ledelsesopbakningen, ledelsesdeltagelsen eller 
involveringen.” (Møller, Bilag 11:2). 
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Bakka og Fivelsdal25 taler om to typer organisationer: Den mekanistiske 
og den organiske. Gennem analyse af informanternes udsagn har vi skuet 
til virksomhederne og deres organisationsformer. Det giver os en 
forståelse af den arbejdsverden, medarbejderne befinder sig i. I det 
næste afsnit beskriver vi case-virksomhederne ud fra oplysningerne fra 
gruppeinterviewene.  
4.1 Den mekanistiske – Produktionsvirksomheden 
Produktionsvirksomheden har en organisationsform, som er præget af en 
formel struktur med en centraliseret ledelse (Bakka & Fivelsdal, 
2001:48ff). Den formelle struktur er: ”… et spørgsmål om at analysere, 
systematisere of fordele arbejdsopgaverne, således at man sikrer en 
tilfredsstillende anvendelse af de samlede ressourcer.” (Bakka & Fivelsdal, 
2001:44). Blandt medarbejderne er der en kulturel homogenitet, fordi 
medarbejderne har den samme faglige baggrund. Dette kan være 
problematisk, idet medarbejderne fra samme afdeling kan distancere sig 
fra andre medarbejdere (Bakka & Fivelsdal, 2001:47). 
Vi karakteriserer produktionsvirksomheden som en mekanistisk 
organisation, fordi den i høj grad benytter hierarkiske strukturer til at 
styre arbejdsopgaverne. Koordineringen af arbejdsopgaver foregår på 
øverste niveau. Ydermere er der præcise definitioner af rettigheder og 
pligter for hver enkelt position og stor vægt på loyalitet og lydighed. 
(Bakka & Fivelsdal, 2001:70). 
4.2 Den organiske – Informationsvirksomheden 
Informationsvirksomheden har en organisationsform, som er præget af 
en uformel struktur med en decentraliseret ledelse (Bakka & Fivelsdal, 
2001:48ff). Den uformelle struktur reducerer usikkerhed, da 
medarbejderen i denne konstruktion får opfyldt behov for kontakt, social 
tryghed og samtale (Bakka & Fivelsdal, 2001:36). Medarbejderne er i høj 
grad ”teamplayers” og finder stor tilfredshed og sikkerhed i at være en 
del af holdet (Bakka & Fivelsdal, 2001:101). 
Vi karakteriserer informationsvirksomheden som en organisk 
organisation, fordi opgaver tilpasses og omdefineres kontinuerligt gennem 
interaktion med andre. Ledelsen opfattes ikke som alvidende, og 
indholdet af kommunikation består mere af information og råd end af 
                                          
25 Jørn Frode Bakka er ekstern lektor på Copenhagen Business School, Institut for ledelse, 
politik og filosofi. Egil Fivelsdal er tidligere professor ved Institut for Organisation og 
Arbejdssociologi ved Copenhagen Business School. 
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instrukser og beslutninger. Ansvar er ikke begrænset til et felt af 
rettigheder og pligter (Bakka & Fivelsdal, 2001:70). 
5 Metode 
På det første møde i virksomhederne gav de intranetansvarlige os indsigt 
i virksomhedernes intranetopbygning og i virksomhedernes funktioner. Vi 
fik desuden et billede af virksomhedernes ydre forhold og fandt begge 
steder et imødekommende miljø. 
Vi har gennemført et pilotinterview og et gruppeinterview i hver case-
virksomhed, hvor der var en interviewer og en observatør til stede ved 
hvert interview. Alle interviewene havde tre deltagere med forskellige 
jobprofiler og anciennitet.  
Vi ønskede ikke, at informanterne på forhånd havde gjort sig tanker om 
intranettet. Derfor lagde vi ud med at spørge om intern kommunikation 
og derefter spørge ind til brugen af intranettet.  
For at belyse informanternes selvforståelse som medarbejdere, bad vi 
dem forestille sig en situation, hvor en ny kollega ansættes. Her spurgte 
vi ind til menneskelige egenskaber, vidensdeling og brugen af intranettet.  
Interviewene blev afrundet med en lille øvelse26. Hver deltager fik et 
minut til at vælge to ord, som var sigende for deres personlige subjektive 
forhold til intranettet. Vi havde på forhånd udvalgt otte ord, som relaterer 
sig til eller er synonymer for ontologisk sikkerhed og ontologisk 
usikkerhed (se Bilag 6). 
Øvelsen var inspireret af Christina Hee Pedersens billedmetode, hvor 
informanter skal relatere sig til et stort udvalg af billeder, udvælge det 
eller de billeder som er sammenlignelige med de følelser informanterne 
har omkring givne emner. Herefter skal informanterne forklare deres 
valg, og hvilke følelser de relaterer til pågældende billeder (Pedersen, 
Nordicom Information, 2004).  
Billedmetoden er en meget åben opgave, og vi fandt det nødvendigt at få 
informanterne til at forholde sig til de begreber som vi opererede med i 
afhandlingen, fx tillid og tryghed. Vi nedtonede billedmetoden og lavede 
otte kort med ord, der havde direkte eller indirekte relation til Giddens’ 
begreber. Havde vi valgt at følge billedmetoden til punkt og prikke, kunne 
resultatet ligge fjernt fra vores interessefelt. Vi inddrog ordkortene i vores 
                                          
26 Dog ikke pilotgruppeinterviewet hos informationsvirksomheden. 
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interviews efter vores første pilotinterview, som fandt sted i informations-
virksomheden. Informanterne var meget livlige og snakkende, og det var 
vanskeligt at få dem til at tale om intranettet ud fra den eksisterende 
interviewguide. Kortene gav os en sikkerhed for, at informanterne 
forholdt sig til de meget elementære begreber i vores afhandling. Hver 
deltager fik sit eget sæt af ord, så flere deltagere havde mulighed for at 
vælge de samme ord. Vi bruger ordene til komme tæt på individets 
forhold til intranettet. 
5.1 Interviewguide 
Gruppeinterviewene er gennemført som et halvstruktureret forløb, hvor 
interviewguiden indeholder seks temaer og forslag til spørgsmål (Kvale, 
1997:129). De tre første temaer indeholder opvarmende spørgsmål om 
informanterne selv, deres funktion og deres arbejdsplads. De tre følgende 
temaer skal give os svar på selvforståelse, intern kommunikation og 
intranet. Interviewguiden indeholder uddybende spørgsmål til afklaring af 
evt. misforståelser. 
Udover intervieweren var et andet gruppemedlem til stede som 
observatør. Observatørens opgave var at notere gestik, tidspunkter for 
interessante passager i interviewene, og om interviewer overså en vigtig 
pointe, som så kunne inddrages sidst i interviewet. 
Slevin stiller fire interessante spørgsmål, som vi har brugt i vores 
interviewguide som undertemaer til temaet om intranettet. Spørgsmålene 
lyder: 
To what extent might the internet27 facilitate an advance in intelligent 
relationships between organizations, groups and individuals which are 
ordered through dialogue rather than through existing patterns of 
domination?  
How might the internet allow organizations, groups and individuals to 
make things happen rather than to have things happen to them, in the 
context of overall social goals? 
In what way might the internet offer the basis for new forms of solidarity, 
bringing together organizations, groups and individuals who were hitherto 
geographically and socially far apart, and in what way might it contribute 
to the production of new forms of social disintegration? 
                                          
27 I vores interviewguide har vi erstattet internet i Slevins tekst med intranet 
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In what way might the internet create new ways of limiting the damaging 
consequences of new kinds of uncertainty in modern life, for example 
those arising from new areas of network violence and conflict? (Slevin, 
2000:5f). 
Disse fire spørgsmål støtter os i vores ønske om at tage udgangspunkt i 
medarbejdernes tilgang til intranettet og ikke i ledelsens behov for et 
optimerende kommunikationsredskab. Via første spørgsmål søger vi 
oplysninger om, hvordan medarbejderen bruger intranettet, og om 
hvordan brugen bliver modtaget blandt kolleger og ledelse. Gennem 
spørgsmål to spørger vi til sociale koblinger på intranettet og til 
medarbejdernes eget brug af intranettet. Det tredje spørgsmål Slevin 
stiller, bruger vi til få viden om sociale relationer og øget samarbejde via 
intranettet. Sidste og fjerde spørgsmål er mere internet relateret, men 
det kan give os viden om kommunikationen via intranettet foregår i en 
ordentlig tone, og om medarbejderne griber ind overfor hinanden, hvis 
det ikke er tilfældet. 
5.2 Fortolkning af empiri og analysemetode 
Vores forståelsesramme omkring intranettet er forskellig. Vi har i gruppen 
diskuteret vores forståelser, så vi har én fælles definition af intranettet. 
På den måde har vi scannet empirien med den samme optik. 
Med fokus på vores problemformulering og hypoteser har vi set på, hvor 
informanternes udtalelser får belæg i Giddens’ teori. Vi har hver især 
gennemgået alle fire gruppeinterview og fundet mulige analysetemaer. 
Metoden har givet os mulighed for at fange forskellige temaer i 
informanternes ord og vist os, hvordan vi har opfattet udsagn forskelligt. 
Derefter har vi sammenlignet og prioriteret analysetemaer. Med de 
prioriterede temaer i tankerne gennemgik vi interviewene igen, både 
enkeltvis og i fællesskab. På den måde blev analysen en kobling af vores 
forforståelse, den valgte teori og de redskaber, vi har gennem vores 
erfaringer fra uddannelse og arbejde. Alt i alt har det skærpet vores 
opmærksomhed, når informanterne kom med udsagn, der har peget på 
deres refleksivitet og selvforståelse.   
Ved at sammenholde informanternes selvforståelse med opfattelsen af 
intranettet i to forskellige virksomheder håber vi på at se nogle 
tendenser. Tendenser, som ifølge Kvale kan sige noget generelt om andre 
medarbejderes tilgang til intranettet: ”Hvis en undersøgelse har til formål 
at skaffe generel viden, så skal man koncentrere sig om nogle få 
intensive case-studier.” (Kvale, 2000:109). 
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I det næste afsnit vil vi komme nærmere ind på vores metodiske 
overvejelser og om udvælgelsen af informanterne. 
5.3 Metodiske overvejelser  
I vores første kontakt til case-virksomhederne bad vi om et pilotinterview 
med tre personer i forskellige jobfunktioner, forskellig anciennitet og uden 
ledelsesbeføjelse samt et lignende interview to uger senere. Vi overlod til 
virksomheden at udvælge informanterne ud fra disse kriterier. 
I produktionsvirksomheden var det de intranetansvarlige, som udvalgte 
informanterne. De intranetansvarlige gav på et tidspunkt udtryk for deres 
tvivl om, hvorvidt kriterierne for udvælgelsen havde været de bedste. Ved 
udvælgelsen var de gået efter medarbejdere, som havde markeret sig 
som nogle af dem, der brugte intranettet og turde sige sin mening. Men, 
som den ene intranetansvarlige sagde, måske havde det været gavnligt 
med medarbejdere, som var mere kritisk indstillede over for intranettet. 
Vi overvejede ikke samme problemstilling, fordi vi ønskede personer fra 
forskellige jobfunktioner, og det var et vigtigere kriterium for os. Vores 
forforståelse var, at alle havde en holdning til intranettet, og vi anså 
derfor ikke problemstillingen som et metodisk skisma. Under interviewene 
viste det sig, at informanterne var både kritiske og positive over for 
intranettet. Deres udsagn blev givet på grundlag af en generel viden og et 
dagligt brug af intranettet. 
I informationsvirksomheden udvalgte planlæggeren informanterne ud fra 
vores kriterium om forskellige jobfunktioner. Den enkelte medarbejders 
egenskaber blev ikke prioriteret i udvælgelsen. 
I vores metodiske fremgangsmåde kan der være problemer i forbindelse 
med informanternes rolle over for hinanden indbyrdes. Fx kan 
medarbejdere fra forskellige afdelinger påvirke hinandens udsagn. Eller 
måske vil en informants udsagn være hæmmet af tilstedeværelsen af en 
overordnet kollega. Interviewet kan også pludselig tage en drejning, som 
hverken interviewguide eller interviewer er forberedte på. Det kan gøre, 
at den sammenbinding, der burde være i udformningen af interview-
guiden med alle tilhørende finesser, ikke matcher det endelige interview. 
Vi har dog valgt ikke at analysere på interaktionen under interviewet. 
Ved gennemgangen af interviewet har vi opdaget det, som Kvale kalder 
flertydighed (Kvale, 2000:44f). Vi ser flertydige svar i forbindelse med 
vores spørgsmål: Synes du, at du får den information, som du skal bruge 
for at kunne udføre dit arbejde? Først svarer informanterne, at de ikke 
føler, at ledelsen ikke giver dem tilstrækkelig information (Bilag 4:13). 
Senere i interviewet beskriver informanterne, hvordan ledelsen gjorde 
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meget ud af informationen ved moderselskabets overtagelse. (Bilag 
4:35). Til sidst i interviewet, under ordlegen, giver informanterne udtryk 
for tillid til, at informationerne med tiden vil blive bedre (Bilag 4:38). Vi 
har valgt ikke at forholde yderligere os til flertydigheden i informanternes 
udsagn. 
5.4 Afgrænsning 
Begge case-virksomheder er del af en større organisation. Af praktiske 
hensyn begrænser vi os til at undersøge den konkrete case-virksomhed. 
Vi har fravalgt at undersøge den tekniske, grafiske og arkitektoniske del 
af intranettet. Derfor tager vi ikke stilling til, i hvor høj grad 
medarbejderne tiltrækkes eller afskrækkes af de specifikke tekniske 
muligheder på netop deres intranet. Det gør vi ud fra en antagelse om, at 
teknikken i bund og grund er en mindre del af intranettet. Hvis der er et 
ønske og en kultur om, at ”her i virksomheden bruger vi intranettet”, så 
skal teknikken nok også følge med, eller folk lærer at få det bedste ud af 
den tilgængelige. Vi finder også opbakning til den antagelse hos den 
danske intranetkonsulent Mads Richard Møller: ”De tekniske udfordringer 
er ikke det væsentligste i dagens intranet.” (Møller, 2002:25). I daglig 
tale bruger vi 80/20-reglen28, og på intranettet er det 20 procent til 
teknik og 80 procent til kommunikationen. 
Den måde medarbejderne arbejder på, og deres selvforståelse er en 
vigtig brik i den interne kommunikation. Vi har fravalgt at inddrage intern 
kommunikation i sin helhed, da udgangspunktet for os er det enkelte 
individs tilgang til intranettet i virksomheden.  
Som det vil vise sig i vores analysedel, kommer informanterne selv med 
eksempler på, at virksomhedskulturen er en vigtig del af brug af 
intranettet. Selv om vi holder fast i, at vores fokus er intranettet og det 
refleksive individ, så må vi også konkludere, at brugen af intranettet er 
forbundet med virksomhedskulturen.  
6 Analyse  
Vores analyse er bygget op omkring tre analysetemaer, hvor vi vil se på, 
hvordan informanternes virkelighed ser ud i forhold til teorien. Citaterne 
                                          
28 Pareto-princippet (Vilfredo Pareto 1906): 80/20-reglen er det udbredte fænomen at 80 % 
af konsekvenserne indenfor et område skyldes 20 % af årsagerne. Reglen kaldes også 
Pareto-princippet efter italieneren Vilfredo Pareto, der i 1906 bemærkede at 20 % af Italiens 
befolkning ejede 80 % af værdierne. Reglen bruges også til at udtrykke en slags lovmæssig 
skævdeling, for eksempel at 20 % af husholdningerne har 80 % af indkomsten.  
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er anonymiserede således, at virksomhedernes produkter kun bliver 
omtalt som produkter, også selvom informanterne har kaldt produktet 
ved dets rigtige betegnelse. De organisatoriske dele af organisationen er 
anonymiseret med moderselskab, afdeling, etc. og personer er nævnt ved 
titler eller betegnelser i stedet for navn. Citater kan være komprimerede 
for at fremhæve essensen i citatet. Tre prikker i citatet markerer en 
længere pause eller en lang række af fyldord, mens vores forklarende 
noter er angivet med kantede parenteser. 
Vi bruger begreber fra Anthony Giddens’ univers, som tjener det formål at 
fokusere på medarbejdernes tilgang til intranettet. Nogle begreber er 
mulige at overføre direkte fra Giddens’ univers til den kontekst, vi 
arbejder i, og andre er ikke. Dermed sagt, er det ikke alle Giddens’ 
begreber, som kommer i spil i denne afhandling. Derudover citerer vi 
James Slevin, som har nogle mere netværksorienterede overvejelser i 
forhold til individet.  
6.1 Ontologisk sikkerhed og tillid 
For at kunne handle og tage stilling i forhold til de mange indtryk det 
moderne menneske bliver udsat for, spiller tillid en vigtig rolle (Giddens, 
1994:31f). Tillid går hånd i hånd med den ontologiske sikkerhed, vi har til 
mennesker og miljø omkring os (Ibid:82f).  
Giddens’ begreb om ontologisk sikkerhed er med til at beskrive den tillid 
medarbejderen har til intranettet. Vi fokuserer på den ontologiske 
sikkerhed i forhold til vores felt, nemlig medarbejder, intranet og 
virksomhed og specielt medarbejderens ontologiske sikkerhed i forhold til 
intranettet som ekspertsystem.  
Et ekspertsystem29 er et system, der består uafhængigt af de individer, 
der har adgang til systemet. Vi ser derfor intranettet som et 
ekspertsystem, fordi det fungerer, uanset hvem der står for driften, og 
hvem der bruger det. På samme måde udgør ledelsen et ekspertsystem, 
fordi der altid vil være en ledelse uafhængigt af, om den enkelte leder 
eller direktør udskiftes. 
Når vi analyserer, om medarbejderne finder ontologisk sikkerhed på 
arbejdspladsen, ser vi efter, om medarbejderne føler tillid til intranettet, 
og om der er tillid til ledelsen. Tillige ser vi efter, om medarbejderne får 
anerkendelse, og om de accepterer anerkendelsen som gyldig. I afsnit 
                                          
29 Giddens bruger begrebet abstrakte systemer som en fælles betegnelse for symbolske 
tegn, fx penge og ekspertsystemer, fx postvæsen og sygehusvæsen (Giddens, 1996:30) 
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6.3.3 ser vi på, om medarbejderne finder alternativer til eventuel mangel 
på tryghed og tillid til ledelsen. 
Til vores analyse opstiller vi følgende hypotese:  
Hypotese 1: Tillid til intranettet som kommunikationskanal 
påvirker den refleksive medarbejders ontologiske sikkerhed på 
arbejdspladsen. 
6.1.1 Tryghed og utryghed 
Den ontologiske sikkerhed viser sig på arbejdspladsen i form af tryghed. 
En tryghed der afspejler sig i flere aspekter i arbejdslivet og på forskellige 
niveauer. 
”Men sådan er det jo med alting. Man skal lige lure på det [nye], og så er 
det jo ikke noget, og så er man jo inde.” (Lau, Bilag 2:44) 
Når de reflekterende medarbejdere ønsker nye udfordringer, så er det at 
foretrække, hvis udfordringerne kommer uden at rykke ved det stabile 
miljø. ”Ontologisk sikkerhed og rutine er meget tæt forbundet gennem 
vanens vedvarende påvirkning” (Giddens, 1994:87). Nis har fået mange 
nye udfordringer gennem sit arbejdsliv, og han vælger den trygge 
arbejdsplads samtidigt med de nye udfordringer: 
”I det øjeblik man siger, nu har jeg prøvet alle tingene af her, nu kan jeg 
ikke se hvordan jeg rent fagligt kan komme videre, så zapper min 
arbejdsplads til en anden virkelighed, og pludselig skal jeg starte forfra, 
ligesom jeg måtte starte på en ny arbejdsplads, og så … er det jo meget 
rart at bevare sine gode kollegaer og samtidig få nye udfordringer hele 
tiden.” (Nis, Bilag 1:17) 
Trygheden i produktionsvirksomheden kommer til udtryk, når Kit taler 
om, hvordan ledelsen fik genplaceret 19 ud af 20 medarbejdere, da 
produktionsvirksomheden var nødt til at lukke en afdeling pga. 
manglende ordrer: 
”… der er én der er blevet fyret. Ud af tyve medarbejdere! Der er altså ikke 
ret mange virksomheder som bare lige kan sige: ’Vi finder lige plads til 
nitten medarbejdere, det er ikke noget problem, det skal vi nok ordne.’”  
(Kit, Bilag 4:14f) 
Intranettet har også bidraget til trygheden i forbindelse med, at 
produktionsvirksomheden er blevet opkøbt af moderselskabet: 
”Så læser man inde på intranettet de høje herrer fra moderselskabet, de 
fortæller lidt om at godt nok har de minus, men det går nok alt sammen 
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eller sådan noget. Så det giver jo en tryghed også i en vakkelvorn tid, kan 
man sige. Så det er sådan ligesom det, jeg tænker ved intranettet.” 
(Fie, Bilag 3:43) 
Det svarer til, hvad Giddens siger om pragmatisk accept. Vi accepterer de 
situationer, vi kommer ud for og forsøger at få det bedste ud af dem: ”I 
de fleste interaktionssituationer antager individet, at andre sam-
tilstedeværende ikke vil benytte deres nuværende interaktion med 
vedkommende som grundlag for ondsindede handlinger siden hen.” 
(Giddens, 1996:153). 
Der er en stærk fællesskabsånd i informationsvirksomheden, og det 
skaber utryghed, hvis den bliver brudt. Informanterne fortæller om en ny 
medarbejder, der skilte sig ud ved ikke at følge de uskrevne regler om 
åbenhed og nysgerrighed: 
”Hun var ikke sådan åben. Hun ville ikke fortælle hvorfor det skulle være 
sådan. Det var hun bare vant til, og sådan skulle det også være her. Og det 
var ikke bare hos os. Det var hele holdet, hvor den kørte fuldstændig skævt 
med hende … Det er den eneste gang hernede, at jeg har oplevet at noget 
gik galt. Det tror jeg simpelthen var et spørgsmål om åbenhed og 
nysgerrighed. Det var meget svært.” (Ina, Bilag 2:7) 
Beskrivelsen af episoden var vigtig for de tre informanter at drøfte under 
interviewet. Den havde efterladt et indtryk hos dem, om hvordan tingene 
ikke burde være i virksomheden. Medarbejderne følte ikke, at de kunne 
stole på den nye kollegas pålidelighed, og hun brød deres billede af den 
sociale stabilitet. Dermed mistede de tilliden til hende. Episoden blev 
efterfølgende fulgt op og lukket af ledelsen. 
Situationen er ikke exceptionel for informationsvirksomheden for, som 
Bakka & Fivesdal skriver: ”De fleste søger gruppemedlemskab for at opnå 
social accept og tryghed. Det er vigtigt at være anerkendt og værdsat af 
andre mennesker. Og det kan man opnå ved at antage gruppens normer. 
Dette behøver på ingen måde at være en bevidst proces. Det sker 
normalt gennem kontakt og samarbejde.” (Bakka & Fivesdal 2001:98f). 
Produktionsvirksomheden er blevet opkøbt for et års tid siden, og handlen 
har overført en utryghed til informanterne, som de ikke havde i forvejen. 
Utrygheden til moderselskabet skyldes ikke alene mangel på information 
om basale ting, finanskrisen bliver også nævnt som en faktor, der har 
givet en øget usikkerhed hos medarbejderne. 
”Men utrygheden, det er siden moderselskabet købte os, og så har 
finanskrisen selvfølgelig også skubbet på…, men moderselskabet er virkelig 
en utryghedsfaktor … Skal vi blive ved med at ligge i denne by? Eller bliver 
INTRANET – og den refleksive medarbejder 
Masterafhandling 2009 Roskilde Universitet   
Intranet 26:68  
 
Intranet 
vi helt lukket? Eller, hvilke afdelinger får lov at blive som de er? Skal vi fyre 
for at kunne gøre plads?” (Tea, Bilag 4:15) 
Utrygheden kommer også til udtryk i, at informanterne føler, at de har 
behov for at dække deres ryg: 
”Jamen, jeg skal også helst have det på skrift. Fordi mange gange så får vi 
også bare at vide, at de enheder skal I bare pakke sådan og sådan… når vi 
har pakket dem, sat dem på lager, og de er måske solgt i mellemtiden, så 
kommer der nogen og spørger hvorfor er de kommet ud… ’Jamen det sagde 
han’.’ Hvad sagde han?’ Og hvis de så spørger ham, så siger han måske 
ikke noget.” 
”Det er bevismateriale simpelthen.” (My og Fie, Bilag 3:26) 
Vi finder eksempler i de to virksomheder på, at mangel på målrettet 
information giver utryghed. I produktionsvirksomheden udtaler Tea 
direkte, at hun føler det utrygt ikke at få nok at vide: 
”… men det er vel også noget med at information giver tryghed. Er du 
velinformeret, så har du også en vis tryghed. Fordi så er der ikke noget, der 
sker over hovedet på dig. Det tror jeg, mange føler, at der sker en rigtig 
masse over hovedet på os lige nu, vi ikke rigtig ved, hvad er. Og der er i 
hvert fald ikke tryghed!” (Tea, Bilag 4:31) 
Igennem vores interview ser vi, at udefrakommende faktorer som fx 
overtagelse, finanskrise og nye kolleger kan skubbe til den ontologiske 
sikkerhed.  På samme måde kan manglende information skabe 
usikkerhed og behov for rygdækning. Det er vigtigt at skelne mellem de 
udefrakommende problemer og problemer relateret til intranettet, for 
som Slevin siger: ”The important thing to realize is that sometimes one 
can solve an apparent information-processing problem not by throwing 
computerpower at it, but by removing the conditions that caused the 
need for information processing in the first place.” (Slevin 2000:121). Vi 
konkluderer, at der altid vil være udefrakommende faktorer, der påvirker 
medarbejderne, men at det er vigtigt at være bevidst om problemets 
udspring. Hvis det handler om at informere, så brug intranettet som 
kommunikationskanal.  
En anden pointe er, at medarbejderne kan godt tage imod nye 
udfordringer, hvis de er i et trygt nærmiljø. Anerkendelse er med til at 
øge trygheden, hvilket vi belyser nærmere i næste afsnit. 
6.1.2 Anerkendelse 
Da vi i interviewene spurgte, om informanterne følte, at de fik 
anerkendelse for det arbejde, de udførte, fik vi svar, der tegner 
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forskellige billeder. Et par af informanterne nævner i samme interview, at 
de ikke skal have ros for at gøre et almindeligt stykke arbejde: 
”Det her gør man ikke for at vinde hyldest, Det kan jeg heller ikke se 
nogen mening i, hvorfor skal man blive hyldet for at gøre sit arbejde? 
Så kan man blive hyldet, hvis man gør noget helt ekstraordinært.” 
(Nis, Bilag 1:5) 
Halvdelen mente, at en tak en gang i mellem ville øge værdien af 
arbejdet. 
”Og jeg ved også godt, at hvis rosen kom i flæng, så havde den jo ikke den 
samme vægt … men altså alligevel, du skal have noget at køre på, en 
følelse af at det nytter, at du er her.” (Fie, Bilag 3:5) 
Otte af informanterne30 siger, at de får anerkendelse fra deres kolleger, 
og seks af disse sagde direkte, at de ikke fik anerkendelse fra ledelsen: 
”Det er faktisk mere fra øvrige almindelige kolleger, vil jeg sige. De siger, 
”skide godt, at du lige kunne ordne det og det.”” (Fie, Bilag 3:6) 
”Man mærker det mere ud fra sine kolleger, end man sådan nødvendigvis 
mærker det fra direktøren eller chefer.” (Ina, Bilag 2:4) 
En enkelt sagde, at hun savnede direkte anerkendelse fra ledelsen, og 
hun var ikke tilfreds med udmeldingen: ”… så længe I ikke hører noget, 
så er det godt.” (Ina, Bilag 2:14). I den samme virksomhed møder vi 
også efterlysningen hos Lis: 
”Der var jo stor ros til din indsats for dit kæmpe arbejde.”  
”Ja, men ikke fra ledelsens side.” (Nis og Lis, Bilag 1:3) 
Det betyder meget for informanterne at få anerkendelse af det arbejde, 
de laver. Med Inas ord: ”Hey, der er nogen, der har set det, man har 
lavet. Og de har også lige tænkt over, det man har lavet … det synes jeg 
er vigtigt. Og nogle gange, fra hjertet, så savner jeg, at der er mere 
sådan fokus fra ledelsen.” (Ina, Bilag 2:15) 
Vores fortolkning går på, at medarbejderne vil bruge ledelsens feedback 
til at reflektere over arbejdsprocesserne og om nødvendigt ændre på 
dem: 
”Men det er jo også lige så meget, fordi man gerne vil have feedback på 
det, man laver. Det behøver ikke nødvendigvis at være ros. Man vil også 
                                          
30 I Bilag 7 har vi prøvet at gruppere de udtalelser, der handler om det samme 
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gerne vide, hvis der er et eller andet man konsekvent gør, som ikke er 
skidegodt, altså. Så er det da bedre at få at vide, og så kan man ændre på 
det.” (Arn, Bilag 2:15)  
Oplevelsen af anerkendelse er med til at støtte en grundlæggende følelse 
af selvværd og derfor også medarbejderens psykologiske velbefindende 
(Giddens, 1996:56). 
Derimod kan anerkendelse virke falsk, hvis den opfattes som nedladende. 
Og dermed får det faktisk en demotiverende effekt: 
”Jeg kan da godt selv se, at det var flot. Men et eller andet sted så 
ville jeg måske gerne have haft sådan lidt konstruktiv ros. Sådan at 
man kunne arbejde videre på det. Altså i stedet for at sige: ”Det er 
sørme flot klaret det der. Det havde vi slet ikke forventet af dig, 
hvordan gør du det?” Og så var det det. Jamen hallo! Jeg kan godt 
mere. Jeg mangler måske lidt flere udfordringer.” (My, Bilag 3:46) 
Vi konkluderer, at det er væsentligt for medarbejderne at få 
anerkendelse, fra kolleger men især fra ledelsen. Anerkendelsen søges for 
at få øget tryghed, men efterspørges også for at kunne blive bedre til sit 
arbejde. Hvis anerkendelsen ikke opfattes som oprigtig, virker den 
derimod demotiverende. Medarbejderen skal altså have tillid til, at 
anerkendelsen er gyldig. 
6.1.3 Tillid og kontrol 
I informationsvirksomheden betragter medarbejderne direktøren som en 
stabil kerne i deres liv. Hans dør står altid åben, og selv om medarbejder-
ne ikke nødvendigvis benytter sig af det, føler de, at han er der for dem.  
”Altså, jeg er aldrig nogensinde bange for at gå ind og spørge dem 
[direktørerne] om et eller andet. Jeg har aldrig været bange for at blive til 
grin. Og det tror jeg også gælder for nye ansatte. Det kan man da hurtigt 
mærke.” (Ane, Bilag 1:15) 
”Jeg er også glad for at vide at, at direktørens dør altid står åben. … 
man kan gå ind og spørge, hvis det er, og det siger han også. Det gør 
han også tit i sine breve …  Man kan altid gå ind og spørge. Og han 
tager sig tid til at snakke. Det synes jeg også er vigtigt. Bare det at 
vide, at man altid kan gå ind og tale med ham, og tager han sig tid til 
at forklare et eller andet, stort og småt. Det er også helt tilladt.” (Ina, 
Bilag 2:14f) 
I informationsvirksomheden er informanterne bevidste om, at direktøren 
giver dem den nødvendige information. 
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”Altså, direktøren skriver et weekendbrev hver uge. Det kan jeg godt lide. 
Jeg synes, han gør en stor dyd ud af at informere.” (Lau, Bilag 2:14) 
Medarbejderne har tillid, selv om der er informationer, de ikke bliver 
indviet i – fordi de stoler på, at de nok skal blive informeret på ordentlig 
vis, når det vedkommer dem. 
”Men jeg kan ikke huske på noget tidspunkt, at der har været tale om, at 
afgørende informationer er blevet spillet med kortene tæt til kroppen. Der 
vil være nogle funderinger, som vi ikke har indsigt i … vi ved ikke 
nødvendigvis i detaljer, hvad han [direktøren] har tænkt. Men i det øjeblik 
noget praktisk, lad os nu sige internetafdelingen skal nedlægges. Det vil 
aldrig ske sådan puf … Det vil være et langt forløb, som så bunder op i en 
beslutning fra ledelsen. Den er ikke så demokratisk, afgørelsen.” 
(Nis, Bilag 1:30) 
Der er en tillid til, at medarbejderne selv disponerer deres tid. Ledelsen 
viser tilliden som en usagt tilladelse til at bruge arbejdstid på private 
mails. Til gengæld giver medarbejderne af deres private tid til 
arbejdspladsen: 
”For vi bruger jo computeren utroligt meget hele tiden. … Så det er klart, at 
vi er på nettet og jeg tjekker da også mine private mails. Og det er helt 
klart, at fra ledelsens side, der er der en total tillid til, at det styrer vi selv. 
At vi leverer det arbejde, der skal leveres, og det der er udover, det må vi 
selv disponere.” (Lau, Bilag 2:33) 
Det passer godt med Giddens’ indfaldsvinkel til tillid: ”Tillid kan defineres 
som tiltro til pålideligheden hos en person eller et system, hvad angår et 
givent sæt af resultater eller begivenheder, hvor tiltroen udtrykker en tro 
på en andens redelighed eller kærlighed eller på korrektheden af 
abstrakte principper (teknisk viden).” (Giddens, 1994:36). Tiltroen 
styrkes af individets bevidsthed: ”I moderniteten eksisterer tillid i en 
kontekst af generel bevidsthed om, at menneskelig aktivitet – herunder 
teknologiens indvirkning på den materielle verden – er socialt skabt frem 
for givet af naturen eller som følge af guddommelig påvirkning.” 
(Ibid:36). 
Der er dog mere kontrol med medarbejdernes brug af computere i 
produktionsvirksomheden. Fx er dele af internettet lukket. 
”Internettet, det er censureret. Vi har ikke adgang til hotmail, yahoo, ingen 
private e-mail.” 
”Facebook” 
”Du kan læse nyhedsstof, ellers er internettet simpelthen censureret for, 
hvad du må … Vores e-mail ud af huset bliver sendt til ledelsen, og hvad vi 
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får ind. Det er oplyst, når vi bliver ansat …”  
(Tea og Jon, Bilag 4:18) 
Kontrol eller overvågning har en selvforstærkende virkning på 
medarbejdernes behov for at lovliggøre egne handlinger: ”I systemer, 
hvor overvågningen er højt udviklet, bliver betingelserne for den sociale 
reproduktion dog stadigt mere selvmobiliserende.” (Giddens, 1996:177).  
”… når vi ikke har en chef, der påtager sig det ansvar, så føler jeg, at jeg er 
ansvarlig, fordi jeg er den der har mest indsigt i afdelingen. Jeg føler ikke, 
at jeg bare kan ignorere det.” (My, Bilag 3:15) 
I vores empiri har vi en enkelt informant, der som leder udtrykker tillid til 
sine medarbejdere: 
”Jeg er leder af en afdeling, hvor jeg ved, at jeg kan stole på folk. De kan 
deres arbejde, selv om jeg ikke er til stede. Det kommer de så til at bevise 
nu her, når jeg rejser væk. Der skal de så køre, selvom jeg ikke her. 
Selvom jeg godt kan være på nede fra Tyskland af, og kontakten vil være 
der dagligt, så ved jeg, de kan. Ellers har jeg fejlet … Det skal fungere.”  
(Jon, Bilag 4:29) 
Men generelt er medarbejderne i produktionsvirksomheden bevidste om, 
at den begrænsede adgang til internettet afspejler manglende tillid fra 
ledelsen: 
”… jeg havde det [adgang til internettet] i en uge … Men der var nogen et 
andet sted fra, der mente, at det ikke var nødvendigt, at vi havde det, så 
det blev taget fra os igen.” 
”Nu hører I lige her: Vi har ikke tillid til folks beslutninger, fordi så er du jo 
på internettet hele dagen.” 
”Det der med internetadgang. Samtidig med at du siger det, så siger du jo 
også frihed under ansvar. Selvom du har adgang til internettet … så skal du 
jo ikke sidde og kigge på det hele tiden. Men der selvfølgelig nogen, der har 
svært ved at administrere den der … ” (My, Ali og Fie, Bilag 3:31) 
Nogle medarbejdere mister tilliden til ledelsen, når den forveksler kontrol 
med ledelse: 
”Bare det ikke sidestiller ledelse og information. Fordi der er sgu forskel på 
at informere folk om alt og så på at lede dem. Og den rigtige leder vil vide, 
hvilken form for information det kræver for at lede flokken i den retning, de 
skal. Og det er lidt det, jeg synes, der mangler her.” (Ali, Bilag 3:17) 
Alis udtalelse ligger tæt på de overvejelser, Slevin gør sig omkring 
balancen mellem skepsis og forpligtelse: “Trust in the organization no 
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longer depends on an almost blind respect for the intrinsic competence 
believed to be held by a central authority.” (Slevin, 2000:127).    
Nogle informanter i produktionsvirksomheden viser deres refleksivitet ved 
at have forståelse for manglende kommunikation omkring 
forretningshemmeligheder: 
”Det er ikke alt de [topledelsen] kan gå ud med og informere om. Nogen 
ting er nødt til at være lukket inde indtil tidspunktet er modent for, at nu 
kan vi informere om det. Nu kan vi fortælle hvorfor hvordan og hvorledes, 
fordi det er for sårbart. Det har man selvfølgelig også respekt for.” 
(Fie, Bilag 3:17) 
Til gengæld kan de ikke forstå, hvorfor topledelsen ikke melder 
selvfølgeligheder ud. Der bliver nævnt flere eksempler på spildt arbejde 
på grund af manglende information: 
”Men det vidste ledelsen allerede godt. Havde jeg fået det at vide, kunne 
det have sparet mig en hel dags arbejde. Der kunne jeg godt have brugt 
noget bedre information. Det må jeg sige.” (Tea, Bilag 4:13) 
”… og sådan er det generelt, at du kan arbejde i én retning for at få at vide: 
’nå men strategien er for resten en anden’. Okay tak. Det ville have været 
rart at vide det, og der kunne man også, når man giver en opgave være 
bedre til at informere om, hvad er målet og formålet.” (Ali, Bilag 3:17) 
Som oftest opfatter medarbejderne, at ledelsen tilbageholder information, 
og dermed får de mindre tillid til ledelsen. I et af interviewene spørger 
intervieweren informanterne, om de får den nødvendige information i 
hverdagen, men svaret er negativt fra alle tre informanter:  
”… [ledelsen] holder desværre nogle kort meget meget tæt på kroppen.”  
(Tea, Jon og Kit, Bilag 4:12) 
Vi får desværre ikke et svar på, hvilke kort det er, ledelsen holder for sig 
selv. Vi kan kun udlede, at medarbejderne ikke er tilfredse med 
informationsstrømmen i virksomheden. 
Denne manglende tillid til ledelsen overføres dog ikke til intranettet – de 
tror stadig på, at det er et godt værktøj.  
” … summa summarum så er det positivt, min opfattelse af intranettet og 
de meddelelser, der ligger derinde.” (Fie, Bilag 3:43) 
Andre medarbejdere køber til en vis grad idéen om, at noget arbejde er 
mere ”rigtigt” end andet. Her spiller det måske lidt ind, at informanterne 
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gerne vil være loyale over for virksomheden, så de prøver at finde 
argumenterne for at indføre kontrol: 
”… på et eller andet niveau så synes jeg egentlig også det er okay, fordi jeg 
får da hundrede og femogtyve kr. i timen for at passe mit arbejde … og det 
er det han betaler mig for.” (Kit, Bilag 4:19) 
Det passer godt ind i den mekanistiske organisation, hvor der lægges stor 
vægt på loyalitet og lydighed mod overordnede (Bakka og Fivesdal, 
2001:70).  
Som vi har set, hænger tryghed sammen med anerkendelse. En anden 
vigtig faktor er tilliden. Empirien peger på, at der er gensidig tillid mellem 
medarbejdere og ledelse i informationsvirksomheden, hvorimod der er en 
større grad af kontrol i produktionsvirksomheden. Kontrollen skaber 
afstand mellem ledelsen og medarbejderne, og det gør, at der opstår en 
større grad af mistillid fra medarbejderne til ledelsen i produktions-
virksomheden. Men denne mistillid overføres ikke til intranettet som 
kommunikationskanal. 
6.1.4 Tillid til intranettet 
Giddens fortæller os, at individet kan have tillid til ekspertsystemer, 
hvilket betyder tillid til tekniske systemer eller faglig viden, som han/hun 
ikke kender indgående (Giddens, 1994:36), men ”Almindelige 
menneskers tillid til ekspertsystemer er hverken afhængig af, at de er 
fuldstændig indviet i disse processer, eller af at de behersker den viden, 
som systemerne indeholder. Tillid er den uomgængelige del af tro.” 
(Giddens, 1994:32), 
Hvis individet ikke har tillid til ledelsen og intranettet, vil de forholde sig 
kritisk til dem: ”Drejer det sig om abstrakte systemer31, betyder mistillid 
at være skeptisk over for eller at have en direkte negativ indstilling til de 
krav på ekspertise, som systemet inkorporerer,” (Giddens, 1994:88). 
I vores case-virksomheder forholder de ansatte sig dagligt til store 
mængder information, hvilket kræver tillid og kritisk stillingtagen. Det vil 
sige, at der bliver skubbet til medarbejdernes selvidentitet, når 
intranettet både giver ny viden og rykker ved de daglige rutiner (Giddens, 
1994:127).  
                                          
31 Intranettet og ledelsen er ekspertsystemer, og ekspertsystemer er en del af abstrakte 
systemer.  
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Medarbejderne i begge virksomheder har stor tillid til intranettet 
(ekspertsystemet) og stoler på den information, de finder der. Men de er 
også klar over, at der er noget information, som ikke er tilgængelig på 
intranettet, og de undrer sig over årsagen.  
Intranettet har en central betydning for informationsvirksomheden. Alle 
medarbejderne har mulighed for at lægge informationer og debattere på 
intranettet. Informanterne har en tydelig fornemmelse af den sikkerhed, 
som intranettet giver, selvom de mener, at ledelsen opfylder det meste af 
deres behov for kommunikation. Sikkerheden bliver opstillet som et 
alternativ til manglende information fra ledelsen. Laus udtalelser herunder 
viser, at han har tillid både til ledelsen og intranettet: 
”Hvis vi havde en dårlig kommunikation, så ville intranettet nok endnu mere 
være sådan en redningsplanke man havde. Søge de informationer man 
havde brug for. Altså i forhold til at man kan snakke med sine kolleger og 
man kan gå ind til ledelsen og sige et eller andet, så ville det selvfølgelig 
være endnu vigtigere, at man har et sted, hvor man kan søge hen og få de 
informationer man har brug for.” (Lau, Bilag 2:34) 
Det overordnede indtryk af tillid til intranettet bekræftes under ordlegen 
(se Bilag 6), hvor informanterne i informationsvirksomheden vælger 
ordene ”tillid”, ”afklarethed”, ”tilfredshed”, ”sikkerhed” og ”tryghed”. De 
forklarer bl.a. at intranettet hjælper med at afklare, hvad det er for et 
sted de arbejder, og det giver tryghed og tilfredshed at vide, hvor man 
kan finde informationerne. 
”Jeg har valgt afklarethed, fordi jeg bruger intranettet til at holde mig 
opdateret i forhold til min arbejdsplads. Det giver mig afklarethed. I mit job 
handler det om at have en masse relevant information samlet et sted. Det 
næste ord jeg har valgt er tryghed, fordi det jo giver tryghed at være 
afklaret om, hvad det er for et sted jeg arbejder.” (Arn, Bilag 2:47) 
”Når jeg tager tillid, så er det fordi tillid er en forudsætning for tryghed. Det 
er et tillidsskabende værktøj, fordi vi læner os rigtig meget op ad det, og 
jeg forventer, at de informationer, der står derinde, er anvendelige. Og det 
giver mig så en afklarethed. Når jeg skal løse mine opgaver, så kan jeg gå 
ind og hente informationer der … Så det giver tryghed – det er guld værd 
og tillid og så kan man være afklaret.” (Lau, Bilag 2:47) 
”Tilfredshed, fordi jeg synes det fungerer. Det er godt at have et sted, hvor 
jeg kan klikke ind og læse og følge med. Sikkerhed, fordi jeg ved, at hvis 
jeg har noget på hjerte, så kan jeg skrive det derinde.” (Ina, Bilag 2:47) 
Der udspiller sig en lang dialog omkring brugen af intranettet i 
produktionsvirksomheden, da vi spørger ind til, hvilke kanaler de får 
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informationer fra. Informanterne synes ikke, at informationerne kommer 
på intranettet, og det giver grobund for rygtedannelse.  
”Findes ikke andre måder at få nyheder på? 
”Jo, rygter!”  
”Rygter, det er simpelthen det værste på sådan en virksomhed som den 
her. Og der er meget af det.” (Interviewer, Tea og Jon, bilag 4:14) 
I produktionsvirksomheden vælger informanterne ordene ”tilfredshed”, 
”utilfredshed”, ”tillid”, ”tvivl”, ”tryghed”, ”sikkerhed” og ”afklarethed”. De 
begrunder det bl.a. med en utilfredshed med mængden af information og 
en tvivl om relevansen af informationerne. Men der er en grundlæggende 
tro på, at de informationer, der findes på intranettet, er korrekte nok. Der 
er også tillid til, at medarbejdernes og de intranetansvarliges engagement 
vil påvirke intranettet i positiv retning. 
”Jeg har en del utilfredshed i forhold til mængden af information, der er på 
nettet eller på intranettet som nu, men jeg har tillid til, at det bliver meget 
bedre i fremtiden.” (Tea, Bilag 4:38) 
”Skal informationsniveauet højnes, skal vi [som medarbejdere] også være 
gode til det, så snart vi har noget. Men ellers har jeg tillid til at direktionen 
også tager sig sammen.” (Jon, Bilag 4:38) 
”Jeg er absolut tilfreds med det. Der er kun det lille bitte problem, at 
halvnyheder, halvinformation eller manglende informationer skaber tvivl … 
vi står med et værktøj som kan gøre underværker, men det kan altså også 
være det, der graver os ned, hvis ikke man får de rigtige informationer.” 
(Kit, Bilag 4:39) 
”Jeg er tryg ved at bruge det. Og jeg føler mig sikker på at de informationer 
der står der, de er sande.” (Ali, Bilag 3:39) 
”Jeg kan godt lide at få informationer, så… mange af de… faglige ting og 
sådan noget… hjælper mig i produktionen. Og det samme med sikkerhed… 
til at jeg kan hele tiden vende tilbage for at finde de oplysninger, hvis jeg er 
i tvivl om noget.” (My, Bilag 3:43) 
”I og med at du bliver afklaret ved, at du får information fra intranettet, det 
giver jo også en tryghed.” (Fie, Bilag 3:43) 
Virksomhederne skal være opmærksomme på, at ”ingen orker at følge 
med i alt.” (Kjær Hansen 2004:282). Derfor kan medarbejderen vælge at 
undlade at læse og forholde sig til informationerne på intranettet: 
”Noget af det man sorterer herude, det er måske meget af det som står på 
intranettet, og det er jo netop placeret der, fordi så kan man bare vælge 
det fra.” (Arn, Bilag 2:23) 
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I begge virksomheder er der stor opbakning til at finde informationer via 
intranettet. Vi kan konkludere, at intranettet ses som et tillidsskabende 
værktøj, hvor det er et fælles ansvar for ledelse og medarbejdere at 
lægge relevant og målrettet information på. Men ledelsen skal være 
opmærksomme på, at intranettet ikke kan stå alene. Der skal møder til, 
som er med til at øge tilliden mellem medarbejder og ledelse: ”I ansigt-
til-ansigt-møder opretholdes tilliden gennem kronisk brug af blikket, 
kroppens positur og gestik samt den almindelige samtales konventioner.” 
(Giddens, 1994:88). 
Når individet møder de ansvarlige for ekspertsystemer, kalder Giddens 
disse møder for adgangsporte (Giddens, 1994:75). 
6.1.5 Adgangsporte 
Både i ansigt-til-ansigt situationen og i den ansigtsløse situation får 
medarbejderne tillid til ekspertsystemet, når de møder eksperterne i en 
adgangsport: ”Det er en af grundene til, at individer ved adgangsporte 
gør sig store anstrengelser for at vise sig troværdige: Adgangsportene er 
forbindelsesleddet mellem personlig tillid og system-tillid.” (Giddens, 
1994:101). Det er fx situationer, hvor medarbejderne har dialog med den 
intranetansvarlige i virksomheden. 
”Hvis man bliver enige om, at nu skal vi have nogle andre moduler ind eller 
nu er der nogen, der skal tages ud … og er det et 
programmeringsspørgsmål, så bliver det gjort.” (Nis, Bilag 1:27) 
Møller peger på, at medarbejderportalen ikke kan stå alene. Den skal ses 
i sammenhæng med andre it-systemer, men også med virksomhedens 
fysiske processer samt personlige kontakter og relationer (Møller, 
2008:7). Medarbejderne bakker op om, at de har brug for ansigt til ansigt 
kommunikation.  
”Jeg går meget rundt, fordi for det første synes jeg, det er rart at få 
sat ansigt på, hvor man møder folk på en anden måde end hvis man 
tager telefonen hver gang. Så det giver sådan mere commitment 
over for folk, hvis man står over for dem, end hvis man bare ringer til 
dem eller sender dem en mail. Så er det sådan lidt mere…” (Ali, Bilag 
3:20) 
”Og man kan høre hinandens tonefald, og hvad ved jeg, ikke altså. 
Ting kan jo lynhurtigt blive misforstået i en e-mail med katastrofale 
følger uden at det overhovedet var noget som helst… altså det kunne 
bare være neutralt budskab.” (Fie, Bilag 3:20) 
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I informationsvirksomheden fungerer direktørens weekendbrev som en 
adgangsport, og informanterne nævner brevet flere gange som et vigtigt 
kommunikationsredskab. 
”Jamen fx, når direktøren sender sin mail om, at nu har han lagt 
weekendbrevet ud. Så kigger jeg da.” (Ina, Bilag 2:30) 
I produktionsvirksomheden er der i forbindelse med fusionen med det nye 
moderselskab etableret en adgangsport, hvor medarbejderne kan møde 
repræsentanter for ledelsen: 
”De har prøvet at lave den der dialog. Et sted, hvor man kan skrive 
spørgsmål til ledelsen, fordi de godt er opmærksomme på at der er 
stor kritik af den måde de har håndteret informationerne på. Og vi 
har været til noget informationsmøde også, hvor hele moder-
selskabets ledelse stod og svarede på spørgsmål.”  
(Tea, Bilag 4:13) 
Informanterne opfatter adgangsportene meget forskelligt. Nogle er meget 
positive: 
”Ja, over fra os har man været meget positive over den 
tilbagemelding der har været … den administrerende direktør fra 
moderselskabet har svaret på spørgsmål vedrørende ham. Jo, jeg 
synes de blev vel mødt, de svar der kom tilbage fra dem. Det synes 
jeg. Det var det i hvert fald ovre ved os. Der var folk meget tilfredse.” 
(Tea, Bilag 4:35) 
”Direktøren opfordrede også til at bruge dialogen [debatforum på 
intranettet], fordi de ville gerne høre hvad vi følte og tænkte og 
troede. Og det synes jeg også er en måde for ledelsen at sige: ’Vi ved 
godt, der er langt ned til jer, men vi forsøger da at nå ud til jer.’ Det 
synes jeg han gjorde meget ud af at sige.” (Tea, Bilag 4:36) 
Mens andre informanter beskriver en utilfredshed og mangel på 
troværdighed: 
”Jeg var på det møde, hvor alle produktionsfolkene var med. Og det 
nytter altså ikke ret meget hverken at køre det på tysk eller engelsk. 
Fordi der er altså nogen: ’Ved du hvad, jeg har været herude i 35 år 
ikke også, og jeg snakker altså dansk, og hvis ikke du vil snakke 
dansk, så kan jeg bare gå! Gå!’ Og der var nogen som sagde: ’Det 
der det gider vi ikke høre på, hvis ikke I kan snakke dansk, så rejser 
vi os op og går’ – og det gjorde de så.” (Kit, Bilag 4:35) 
”Jeg blev sgu lidt demotiveret til sidst, og det er ikke fordi jeg ikke vil 
have en aktiv rolle i det der dialog [debatforum på intranettet], men 
man bliver da lidt demotiveret, hvis man den ene gang efter den 
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anden prøver at spørge, og man føler at man får et: ’Hvad kan jeg 
bruge det til svar’.” (Fie, Bilag 3:16) 
Fie er inde på noget her, hvor hun mister tillid til ledelsen, fordi de ikke 
svarer på hendes spørgsmål. Det viser, at tilliden til ekspertsystemet kan 
mindskes, hvis medarbejderne opdager, at eksperterne faktisk ikke kan 
svare på alt: ”Selv om alle ved, at tilliden i virkeligheden gælder det 
abstrakte system og ikke det individ, som i den konkrete sammenhæng 
repræsenterer det, så minder adgangsportene én om, at det er 
(fejlbarlige) mennesker af kød og blod, som styrer systemet.” (Giddens, 
1994:77). Men det viser sig ofte, at de fleste mennesker alligevel har tillid 
til ekspertsystemer pga. ”en stiltiende accept af omstændigheder, hvor 
andre alternativer i store træk er udelukket.” (Ibid: 81). 
”Men en erkendelse af den uvidenhed, som også eksperterne afslører – 
som individuelle praktikere eller mere overordnet inden for et felt – kan 
svække eller underminere almindelige menneskers tro.” (Giddens, 
1994:114). 
Vi konkluderer, at møder og personlig kontakt skaber en tillidsfuld 
atmosfære i virksomhederne. Direktøren i informationsvirksomheden har 
knækket koden til medarbejderne via sit weekendbrev, hvor han har 
mulighed for at give klare meldinger fra ledelsen. Oplysninger fra 
informanterne i produktionsvirksomheden peger på, at det er vigtigt, at 
møderne holdes for at give en oprigtig information. 
6.1.6 Delkonklusion 
Hypotese 1: Tillid til intranettet som kommunikationskanal 
påvirker den refleksive medarbejders ontologiske sikkerhed på 
arbejdspladsen 
For at undersøge vores hypotese 1 ser vi først på første del af hypotesen, 
nemlig ”tillid til intranettet som kommunikationskanal”. I begge 
virksomheder er ledelsesinformation det, der efterspørges mest. 
Direktøren i informationsvirksomhed har med sit nyhedsbrev på 
intranettet dækket dette behov, og medarbejderne har derfor tillid til at 
de på intranettet kan finde den information, de anser for vigtigst.  
I modsætning hertil oplever medarbejderne i produktionsvirksomheden 
ikke, at de kan gå til intranettet og finde den information, de anser for 
vigtigst. De har derfor mindre tillid til intranettet som kommunikations-
kanal. Hvilket ikke skal forveksles med den store tillid de har til 
intranettets potentiale som kommunikationsredskab. 
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Samlet konkluderer vi, at informationsmedarbejderne har større tillid til 
intranettet som kommunikationskanal end medarbejderne har i 
produktionsvirksomheden. 
Anden del af hypotese 1, ”den refleksive medarbejders ontologiske 
sikkerhed på arbejdspladsen” har vi undersøgt i afsnit 6.1.1. Her ser vi, at 
medarbejderne i informationsvirksomheden giver udtryk for større 
ontologisk sikkerhed end medarbejderne i produktionsvirksomheden. 
Vi kan altså se, at medarbejderne i informationsvirksomheden har stor 
tillid til intranettet som kommunikationskanal og også stor ontologisk 
sikkerhed. Medarbejderne i produktionsvirksomheden har derimod mindre 
tillid til intranettet som kommunikationskanal og også mindre ontologisk 
sikkerhed. 
Vi anser derfor hypotese 1 for at være delvis bekræftet. Det kan ikke 
konkluderes, at der er en årsags-virknings sammenhæng mellem ”stor 
tillid til intranettet som kommunikationskanal” og ”ontologisk sikkerhed 
på arbejdspladsen”, men vi kan i hvert fald sige, at større brug af 
intranettet som kommunikationskanal ser ud til at øge den ontologiske 
sikkerhed.  
Under alle omstændigheder er det vigtigt at holde sig for øje, at 
intranettet ikke kan stå alene som kommunikationskanal. Ansigt-til-ansigt 
kontakt har en vigtig rolle at spille i den interne kommunikation. 
6.2 Selvforståelse  
For senmoderne mennesker som os er det en naturlig tanke, at vi bruger 
de oplysninger, vi får igennem vores uddannelse, arbejde, medier og 
sociale interaktioner til at beslutte, hvad vi vil i morgen, om en uge eller 
om et år. Denne refleksive tilgang til oplysninger er vi vokset op med i 
senmoderniteten. Men tilgangen var ikke indlysende for generationer før 
os. De havde heller ikke de samme muligheder som os. ”Først med 
udviklingen af moderne samfund og i særdeleshed den differentierede 
arbejdsdeling kom det enkelte individ i søgelyset.” (Giddens, 1996:93).  
Hverdagen bliver til i de abstrakte systemer som samfundet byder os. Lidt 
polemisk kan vi sige, at mulighederne er ”begrænsede” til de retninger, 
som samfundet ønsker, vi skal følge. Vi kan fx ikke holde op med at 
bruge penge, selv om vi måtte ønske det. Men det er vores eget ansvar 
at få det bedste ud af den mangfoldighed af muligheder, livet stiller til 
rådighed for os.  
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Det samme er Giddens inde på, når han siger, at ”Modernitetens 
refleksivitet strækker sig helt ind i selvets inderste. I en post-traditionel 
orden bliver selvet med andre ord et refleksivt projekt.” (Giddens, 
1996:46). 
Slevin beskriver sammenhængen mellem det refleksive individ og 
intranettet og kobler internettet med senmoderniteten: “In a world in 
which interaction has become increasingly stretched across time and 
space, the internet is acting as a catalyst, releasing a pent-up demand for 
more reciprocal and sophisticated control over the exchange and use of 
information.” (Slevin, 2000:47).  
Endvidere tilskriver Slevin individets brug af internettet og intranettet 
samme refleksivitet som Giddens: ”Individuals are not just ‘users’ of 
communication systems, they are also participants in political 
communities in which the competent formation of opinion and the making 
of decisions depend on the availability of information and the monitoring 
of the differing ideas of others.” (Slevin, 2000:214). 
Med denne tilgang til selvforståelse32 og det refleksive individ, har vi 
opstillet en hypotese, der hjælper os i analysen af informanternes 
selvforståelse i forhold til de ekspertsystemer intranettet og 
virksomheden repræsenterer. 
Hypotese 2: Individet opfatter intranettet positivt, hvis det 
understøtter selvforståelsen som ansat i en given virksomhed  
I det følgende sætter vi ord på individets selvforståelse. Vi ser efter 
selvforståelsen i citater og oplysninger fra det empiriske materiale, hvor 
informanterne udtrykker deres refleksioner i ”altid at være klar over og 
på en eller anden måde kunne beskrive både, hvad man foretager sig, og 
hvorfor man gør det.” (Giddens, 1996:49). 
6.2.1 Selvforståelse og den nye kollega 
Vi havde en forventning om, at hvis vi stillede informanterne et direkte 
spørgsmål om, hvordan de opfatter sig selv som personer, altså deres 
selvforståelse, så ville vi få et farvet svar. Dels kan det være svært at 
beskrive sig selv som person, dels ønsker man ofte at præsentere sig selv 
på den mest positive måde.  
                                          
32 Giddens bruger ordet selvidentitet, hvor vi har valgt ordet selvforståelse for samme 
terminologi 
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Kvale siger, at svarene på projicerede spørgsmål udover at besvare det 
direkte spørgsmål også indirekte er et udsagn om informantens egen 
holdning, som ikke meddeles direkte (Kvale, 1997:138). 
Vi valgte derfor en indirekte måde at fange informanternes selvforståelse, 
nemlig ved at spørge, hvilke forventninger de havde til en ny kollega. 
Derudover spurgte vi også ind til, hvordan de deler viden og information. 
Derigennem håbede vi at få en forståelse for hvilke egenskaber, de selv 
anså for gode eller mindre gode i netop deres virksomhed. 
Det viste sig at være en god metode, da vi fik nogle klare udtalelser fra 
informanterne om egenskaber, der bliver værdsat. I begge virksomheder 
nævnte de kvaliteter som ”udadvendt”, ”samarbejde”, ”godt humør” og 
”vilje til at være en del af firmaet”.  
”Jeg tror, det er vigtigt, at man gider gå ud i afdelingerne og sige: jeg 
kommer fra den afdeling, og jeg har det her problem, vil I hjælpe mig?... 
Altså, du skal have interesse i at være en del af virksomheden, for du kan 
da sagtens sidde og være en del af dit eget kontor, men ikke at være en del 
af virksomheden.”  (Tea, Bilag 4:9) 
”… så synes jeg også, at det er vigtigt, at det er en, der ikke tager sig selv 
alt for alvorligt. For det passer meget godt ind i sjælen på virksomheden, at 
man godt kan tåle, at der bliver gjort lidt grin en gang imellem. Altså den 
tone der er, det er lidt svært at forklare.” (Ane, Bilag 1:11) 
”Jeg ville lægge vægt på, at man ikke har så store humørsvingninger, at 
man sådan gik glad på arbejde. Og at man er positiv, og man kan 
samarbejde om ting. Det er også nogle gode egenskaber.” (Lis, Bilag 1:13) 
Andre kvaliteter som at ”kunne fordybe sig”, ”teknisk snilde”, ”faglig 
stolthed” viser en bevidsthed om, at der er arbejde at udføre.  
”Jeg tror ikke, de kunne finde på at ansætte nogen her, hvor der ikke ville 
være en vis stolthed over det, man laver. Vi synes helt vildt selv, vi er fede. 
Ellers gad vi ikke være her. Der skal være en stolthed over det, man laver 
for, at man kan lave det bedre.” (Ane, Bilag 1:12) 
Når en informant trækker egenskaber som fx åbenhed og hjælpsomhed 
frem, tolker vi det sådan, at vedkommende værdsætter disse egenskaber 
og gerne selv vil besidde samme egenskaber.  
Ligeledes tolker vi de uønskede egenskaber, som nogen af informanterne 
ikke vil forbindes med. Fx fortæller My, hvordan hun er blevet afvist, når 
hun har tilbudt sin hjælp, og Lau fortæller om kolleger, der ikke vil 
vidensdele:  
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”Da jeg startede herude. Før arbejdede jeg 3 år indenfor hjemmeplejen. 
Der hjælper man jo hinanden, og man hjælper folk og sådan noget der. 
Men her: ’Nej, skal jeg ikke lige hjælpe?’ ’Vi hjælper ikke hinanden her!’” 
(My, Bilag 3:10) 
”Jeg ved ikke, hvad man kalder det. Protektionisme eller sådan noget, hvor 
folk går og holder på informationerne, fordi det beskytter deres position på 
arbejdspladsen. … Og det synes jeg er det værste. Fordi så opstår der en 
eller anden konkurrencesituation, og der opstår mistillid, og man kan føle 
sig tilsidesat.” (Lau, Bilag 2:8) 
Det er dog ikke altid entydigt, hvilke egenskaber der er ønskværdige. Fx 
fortæller Ali, at det kan afhænge af arbejdsopgaven, og Fie supplerer 
med, at det også afhænger af jobfunktionen:  
”Normalt vil man gerne have udadvendte personer, men nogle gange må 
man måske give lidt los på den ene ting, for at kunne få den anden ting. … 
Hvad skal jeg bruge specifikt i den her situation. Er det én der skal stå ovre 
i hjørnet og passe sig selv, så er jeg egentlig ligeglad med om 
vedkommende er udadvendt … men set fra virksomhedens egoistiske 
synspunkt, så er det optimalt at få én, der elsker at stå ovre i hjørnet.”  
(Ali, Bilag 3:7f) 
”Det er nok mere vigtigt, at en receptionist er udadvendt end fx en 
produktionsleder … en produktionschef skal måske være mere i stand til at 
være en dum skid. Han står alene og ved at det er koldt på toppen. Til 
forskel for en receptionist. Det er jo vidt forskellige ting.” (Fie, Bilag 3:8) 
Vi ser altså, at medarbejderne er præcise til at beskrive, hvilke 
egenskaber de ønsker hos en ny kollega og hvilke egenskaber, der er 
uønskværdige. Vi tyder de egenskaber, informanterne ønsker, at andre 
skal se hos dem selv, som et udtryk for deres selvforståelse. Derudover 
ser vi, at informanterne er refleksive. De forholder sig til, at svaret på 
vores spørgsmål ikke er entydigt, men afhænger af situationen. Som Fie 
siger: 
”Så alle menneskelige erfaringer, eller alle erfaringer, man gør sig med 
andre mennesker, kan jo til enhver tid bruges resten af ens liv i forskellige 
sammenhænge.”  
”Men det kræver også, at man har den indstilling, du har.”  
”Ja, ja. At man er åben over for input og… tænker over at reflektere over 
det man finder ud af med mennesker på godt og ondt. Det kræver det.” 
(Fie og Ali, Bilag 3:12) 
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6.2.2 Den refleksive medarbejder 
Vi ser flere steder i empirien, at informanterne tænker over deres 
arbejdsliv - de reflekterer over hvad der er godt, og hvad der kan 
ændres.  
Informanterne ser ud i fremtiden og forestiller sig, hvilke ændringer der 
kan være til gavn for virksomheden og medarbejderne: 
”I fremtiden, så bliver det nok sådan at vi er meget mere mobile og vi 
faktisk i princippet kan arbejde ude i felten og sende det hjem via 
internettet. Det kommer i løbet af nogle år. Det bliver ikke nødvendigt, at 
man faktisk kører hjem. Det kan ligeså godt være, at vi parkerer på et 
hotspot og så redigerer vi på en laptop, og så bliver det sendt hjem.” (Lau, 
Bilag 2:43) 
I produktionsvirksomheden reflekterer Jon og Tea over, hvordan mangel 
på kommunikation og tendens til suboptimering kan påvirke 
produktiviteten: 
”I den her tid der sælger vi ufatteligt mange produkter. Men det er en 
anden afdeling, der har varigt arbejde. Hvorfor går de ikke ned og hjælper 
med at lave nogle produkter? - få det ud af døren og gå tilbage igen?  
Men det er noget med kommunikation på tværs af afdelingerne. Det 
mangler jo. Altså lederne imellem. Man kunne godt sige: ”ved du hvad, jeg 
har lige en hurdle her, og du har ikke så meget nede ved dig. Kunne jeg 
låne lidt af dit?” … Men der er man altså også sig selv nærmest som 
afdelingsleder. At ja, vi har vores egen andedam og den tager vi. Og det 
tror jeg er mentaliteten. At man i hvert fald hurtigt sætter fra og siger: ’Det 
er ikke min afdeling!’”(Jon og Tea, Bilag 4:32f) 
Jon har øje for, at det kan hænge sammen med, at ældre medarbejdere 
og ledere ikke er vant til den fleksibilitet, der kræves i det senmoderne 
samfund (Jon, Bilag 4:33). Kit har samme refleksion: 
”De er ikke alle sammen helt nye i vores afdeling … min leder er heller ikke 
helt ny mere. Men de er ikke helt så open minded med computer. Med 
tilpas skubben på, så skal de nok lære det. Det skal nok komme. For når de 
finder ud af, hvor mange informationer man egentlig kan hente derinde [på 
intranettet]. Og hvor meget nemmere det gør ens arbejde, så skal det nok 
komme.” (Kit, Bilag 4:26) 
Tea skærer den manglende fleksibilitet ud i pap. Hun mangler handling og 
udtaler, at hun ønsker: 
” … at der er en chef, der går hen og sparker til dem og siger: ’Kom så, så 
arbejder vi sammen – alle sammen’.” (Tea, Bilag 3:11) 
INTRANET – og den refleksive medarbejder 
Masterafhandling 2009 Roskilde Universitet   
Intranet 43:68  
 
Intranet 
Det er ikke nødvendigvis alderen, der er årsagen til den manglende 
fleksibilitet, idet der i den traditionelle hierarkiske organisation ”er for stor 
afstand mellem den strategiske ledelse med resurserne og den 
operationelle medarbejder med behovene og ideerne.” (Møller, 
2002:293). 
Informanterne reflekterer også over, at andre er anderledes end dem 
selv, og hvordan handlinger påvirker andre i virksomheden. Fx bliver Alis 
refleksivitet tydelig i løbet af interviewet, fordi han erkender, at andre 
ikke tænker som ham:  
”… fordi man som regel normalt går rundt i sin egen lille verden. Jeg synes, 
at intranettet er den fedeste ting, der er opfundet, og sproget er 
fuldstændig i top. Jeg tænker ikke den tanke, at der er nogen ude i 
organisationen, der står af på grund af overskrifterne på engelsk…”  
(Ali, Bilag 3:56) 
Ali har været på et teambuildingkursus og fået demonstreret betydningen 
af at få informeret på den rette måde. Han reflekterer over, at det ikke er 
nok at få information – man skal også tage den til sig: 
”Vi var på et teambuilding kursus, hvor vi skulle gå 8 mand på to lange ski 
med snore i. Jeg blev sat forrest, og nu skal du råbe højre, venstre. … Men 
det lykkedes ikke mig at stille om og tænke tanken: Jamen som leder skal 
man have hele holdet med. Der er det ikke nok, at du ved, hvor du vil hen 
ad, Ali. … Dem, der vandt, de væltede på et tidspunkt, og så rejste de sig 
op og sagde: Hvad fanden er det vi gør forkert? … Og så er der en, der 
foreslår: Hvad med vi alle sammen råber: ”Ja”. Så er det hele teamet, der 
bevæger sig mod det samme mål. Og jeg ved, at alle lederne har været på 
teambuilding, og hvis de havde taget den information med sig, så havde vi 
ikke siddet og brokket os over, at vi manglede kommunikation eller 
information. Og med sindssygt simple remedier, har man et slående 
eksempel på, hvad det betyder, at du får informeret på den rigtige måde.” 
(Ali, Bilag 3:18) 
I produktionsvirksomheden er der tegn på, at nogle af informanterne i 
fravær af ledelse – ledelsesansvaret er faldet mellem to stole - går ind og 
overtager ledelsesfunktionen. De påtager sig et ansvar for at lede efter 
informationerne på intranettet, blandt kolleger, chefens linjechefer eller 
overordnede chefer, og bringer derefter de relevante informationer videre 
til kollegerne.   
”Så har vi faktisk ikke rigtigt en chef … jeg kan jo ikke bare lade det hele gå 
i stå bare fordi der ikke er én, der har tid til at tage sig af det. Så jeg bruger 
faktisk tiden meget på at styrte rundt til alle afdelinger sådan og få det til at 
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køre sammen. Altså til vi er enige om, hvordan det skal foregå det hele.” 
(My, Bilag 3:6) 
Situationen i produktionsvirksomheden beskrives rammende af Giddens: 
”Organisationer er imidlertid ikke nødvendigvis kun rigide, men skaber 
også områder med autonomi og spontanitet.” (Giddens, 1994:120). 
Kit har arbejdet i en afdeling, der midlertidigt er spredt for alle vinde. Hun 
reflekterer over, at hendes kolleger er utrygge, fordi de ikke ved, hvad 
der skal ske med afdelingen:  
”Altså vi er spredt for alle vinde. Lige noget information … Jeg har været 
inde og foreslå ham [chefen] det … jeg skal gerne hjælpe ham med at finde 
de der e-mail-adresser – at de bliver sendt hjem til folk, fordi at dem der er 
på aftenhold de kan jo ikke komme på deres computer. … Så derfor har jeg 
foreslået ham: … At der lige kommer en melding om: sådan her går det. … 
Fordi der er nogen over ved os, der er ved at gå i panik i den grad.”  
(Kit, Bilag 4:22) 
Empirien viser, at informanterne er refleksive i forhold til arbejdspladsen. 
Bl.a. i deres overvejelser over ældre kolleger, som ikke kan se nytten af 
intranettet. Hertil siger Slevin, at selv om individet vælger at følge 
traditionen, kan hun ikke ignorere, at der findes andre muligheder – og 
alene denne bevidsthed vil påvirke hendes selvforståelse:  
”Even if they [individuals] choose to follow traditional routines, traditional 
ways of life still have to be contemplated, defended and decided upon 
with an awareness that there are a variety of other ways of getting things 
done. Under these conditions, new mechanisms of self-identity are 
beginning to emerge.” (Slevin, 2000:24). 
6.2.3 Refleksivitet og intranettet 
I det forrige afsnit ser vi tegn på, at informanterne er refleksive og har en 
forståelse for, hvordan opgaver bør løses. Hvis intranettet understøtter 
denne kombination, får vi svar på vores hypotese 2, om at individet 
opfatter intranettet som kommunikationskanal positivt, hvis det 
understøtter selvforståelsen som ansat i en given virksomhed. 
Vores empiri viser, at informanterne gerne vil være refleksive og have 
mulighed for selv at søge og sortere i informationer. De beskriver også, 
hvordan sekundær information er nyttig. Fx får Arn forståelse for en 
ændring i sin kollegas arbejdsrutine, fordi der er flere informationer på 
intranettet end han selv har brug for som primær information. Han får 
altså en gevinst ved at læse informationen, fordi han arbejder tæt 
sammen med kollegaen, der har fået nyt udstyr: 
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”Hvis det var gået helt over hovedet på mig, så ville jeg tænke, hvorfor 
fanden kan Lau lige pludselig ikke finde ud af og stille skarpt, eller hvad det 
nu er. Og det er jo klart, hvis han står med helt nyt udstyr, så skal han lige 
lære det. Og det er også relevant for mig, selvom det ikke berører mig 
direkte.” (Arn, Bilag 2:26) 
Informationsvirksomheden har et databasesystem som alle medarbejdere 
bruger, men der er ikke indarbejdet rutiner så medarbejderne opdaterer 
systemet, når de udfører en arbejdsopgave. Denne mangel medfører ofte 
at de ikke kan finde de oplysninger de har brug for i arbejdet. Ane 
reflekterer over, hvordan virksomheden kan indbygge en rutine til at sikre 
at deres databasesystem er opdateret:  
”Jeg har tit tænkt over, om det [databasesystemet] kan laves på den måde 
… du kunne simpelthen ikke lukke det eller komme videre … når du åbner 
intranettet. Hvor besværligt er det? Det er det overhovedet ikke.” (Ane, 
Bilag 1:38) 
Informanterne snakker om, at der også er medarbejdere, der ikke kan se 
nytten af intranettet. Medarbejderne kan ikke se, at det har nogen 
betydning for deres arbejdsfunktion. Men Jon påpeger, at alle skal følge 
med i udviklingen: 
”Jeg tror da, selv om man skriver 2009, så er vi da mange der synes at 
internettet og intranettet stadigvæk er en underlig størrelse, og hvad skal 
de da bruge den til?”  
”Vi har folk derover der er næsten 70 år og de går sgu ikke sådan et sted 
hen. De står dernede og skruer løs i stedet for.” 
”Hvad skal jeg gå derind og kigge efter? Jeg skal lave det på samme måde 
som jeg gjorde sidste år [Kit agerer en anden medarbejder]. Ja det har du 
ret i.” 
”Nej, det har han jo så ikke. Fordi så er der 1649 [nye kvalitetskrav] der 
stiller nye krav, ikke. De skal jo følge med også. Der er nogen, der ikke vil.” 
(Tea, Kit og Jon, Bilag 4:27) 
Empirien viser, at informanterne reflekterer over brugen af og 
forbedringsmuligheder for intranettet. Desuden er de bevidste om, at ikke 
alle medarbejdere har samme indstilling til intranettet. 
6.2.4 Delkonklusion 
Hypotese 2: Individet opfatter intranettet positivt, hvis det 
understøtter selvforståelsen som ansat i en given virksomhed  
For at undersøge vores hypotese 2 ser vi først på, hvordan vi kan se 
”selvforståelsen som ansat i en given virksomhed”. Vi ser i afsnit 6.2.1, at 
medarbejderne nævner egenskaber som ”udadvendt”, ”samarbejde” og 
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”vilje til at være en del af firmaet”, som ønskværdige hos en ny kollega. 
Dermed siger de indirekte, at det er sådan de gerne vil se sig selv, altså 
et udtryk for deres selvforståelse. 
Medarbejdernes opfattelse af intranettet har vi afdækket i afsnit 6.2.3. 
Opfattelsen er grundlæggende positiv over for de muligheder, som 
intranettet rummer fx information, samarbejde og vidensdeling. 
Vi ser altså, at medarbejdernes selvforståelse harmonerer med de 
muligheder, som intranettet tilbyder. Undersøgelsen viser ikke væsentlige 
forskelle mellem de to virksomheder. Dermed anser vi hypotese 2 for 
bekræftet. 
Vores empiri viser eksempler på, at medarbejderne er refleksive. De 
påtager sig et ansvar for at forbedre arbejdsprocesser til gavn for både 
medarbejdere og virksomhed. Det hænger sammen med medarbejdernes 
mulighed forhandling, som vi analyserer i det næste afsnit. 
6.3 Selvledelse 
I denne del af analysen ser vi på, hvordan medarbejderne i vores to case-
virksomheder beskriver deres udbytte af intranettet.  
Under interviewene fandt vi ud af, at informanterne gerne vil have 
information om arbejdsprocesser, som kan understøtte deres selvledelse.  
”Det indhold der skal være på intranettet skal understøtte ens 
arbejdsprocesser. I den forbindelse forstår ledelsen ikke at dette medie 
faktisk er meget mere end blot et massemedie, hvor de kan udbrede sig 
til alle. Mediet giver mulighed for at de faktisk kan begynde at 
segmentere målrettet og gøre indhold og informationer og værktøjer 
direkte anvendelige for mange forskellige typer af brugere. Og det er dét 
medarbejderne har brug for: Nemlig indhold der er målrettet og relevant 
for dem selv.” (Møller, Bilag 9:1). 
Hypotese 3: Intranettet understøtter den refleksive medarbejders 
selvledelse  
6.3.1 Intranettet som informationskilde 
I begge virksomheder opfatter informanterne intranettet som en kilde til 
information, som de kan bruge i deres daglige arbejde: 
”Man kan sige, det er et samlingspunkt … der er en masse links og alt 
sådan noget …”  
”Det, at man har samlet informationerne et sted … det er jo informationer 
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som relaterer til vores arbejdsplads, og det vi gør her. … Så det er klart, at 
det er der, det hele skal være samlet … I forhold til, hvis man ikke havde 
det. Så er det meget, meget indlysende, hvor stærkt et værktøj det er.” 
(Lau, Bilag 2:35, 41) 
”Nu er intranettet blevet bygget ud med, at der er marketing, hvor du kan 
gå ind og finde deres templates og alt, hvad du skal bruge inden for papir 
og tryk og logo. Og HR har deres [del af intranettet], og Kvalitet har deres 
[do]. Her kan du gå ind, og du kan lægge alt under dem … Personalebog og 
billede og telefon og personaleforening og IT…” (Tea, Bilag 4:25) 
Det er især vigtigt, at nye medarbejdere fra starten får adgang til 
intranettet, så de har adgang til information under samme vilkår som de 
øvrige medarbejdere. Møller siger også, at intranettet styrker 
introduktionen af nye medarbejdere: ”Enten ved at gennemgå et 
nærmere planlagt digitalt forløb eller ved selv at gå på opdagelse på 
medarbejderportalen.” (Møller, 2008:9). Det ser et par af informanterne 
også: 
”Vedkommende skal have adgang til intranettet først og fremmest. Og så 
derefter have en chef, der vil informere om, hvad der sker længere oppe. 
(My, Bilag 3:8) 
”Jeg har simpelthen været så hammerlykkelig for det der intranet. Altså da 
jeg startede lige midt i sommerperioden 1/7 sidste år… og ellers sad jeg og 
rodede rundt på det intranet der. Og det er en kæmpe hjælp.” (Fie, Bilag 
3:8) 
Hvis medarbejderne ønsker at lægge informationer ud på intranettet går 
det gennem de intranetansvarlige, idet ansvaret ligger central i den 
mekanistiske organisation. Medarbejderens mulighed for selv at informere 
sine kolleger via intranettet er derfor ikke nem: 
”Altså nu med intranettet, der kan vi jo kommunikere med hvad hedder det 
- HR og de intranetansvarlige. De, holder redaktionsmøde en gang om 
måneden eller en gang om ugen. Jeg ved det ikke lige. De holder 
redaktionsmøde omkring hvad de gerne vil have på intranettet frem i tid. 
Så der kan man kommunikere med dem, hvis man synes der er nogen ting, 
der skal rettes eller tilføjes eller hvad ved jeg. Og e-mail, der kan man jo 
kommunikere alt det man vil.” (Fie, Bilag 3:24) 
Nogle gange mangler medarbejderne information fra deres chef, da de 
ellers søger nye arbejdsområder: 
”Jeg står nede i afdeling X, og under normale omstændigheder, så har jeg 
min egen computer, men dernede i X har jeg to, jeg ikke kan bruge til en 
hujende dyt udover at teste. Jeg kan ikke komme ind og se min post, jeg 
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kan ikke komme ind og se noget som helst. Så derfor har jeg foreslået 
ham: ”Hej jeg hedder Bob, jeg er din mester, jeg ved godt at du er her”, og 
så sende ud til dem [medarbejderne], fordi jeg kan bare allerede nu 
mærke, de første to [medarbejdere] har fundet en anden afdeling.” (Kit, 
Bilag 4:22) 
Der er medarbejdere, der ikke har mod på at bruge intranettet. Der er 
forskellige grunde til det manglende mod. Grundene kan fx være 
sprogvanskeligheder, funktionel analfabetisme, eller slet og ret 
manglende vilje:  
”Der er nogen i produktionsafdelingerne, som ikke bruger det. Og så har vi 
nogle få hos os som i lang har brugt udtrykket: ’Er jeg ansat til at lave 
noget, eller er jeg ansat til at rode med computere?’” (Kit, Bilag 4:26) 
”Ja, ja, men ovre på fabrikken, er der mange, der både er ordblinde og ikke 
kan engelsk eller sprog for den sags skyld. De har jo ikke en ærlig chance 
for at komme rundt derinde.” (My, Bilag 3:33) 
Tilmed er intranettet ikke lige tilgængeligt for alle medarbejdere i 
produktionsvirksomheden. Fx har produktionsmedarbejderne et praktisk 
problem med, at intranettet kun er installeret på få computere i 
afdelingerne. Virksomheden har forsøg at imødekomme problemet ved at 
installere en computer i kantinen, men ofte vægter 
produktionsmedarbejderne det sociale samvær med kollegerne højere 
end at tjekke intranettet i pausen: 
”Hvis de skal på intranet, så er det højst i deres pause. Men så er der 
mange, der siger, at så vægter jeg hellere det sociale med min kollega end 
skal sidde foran en computer.”  (My, Bilag 3:8) 
Vi ser i empirien udtalelser, der tyder på, at der også kan være andre 
mekanismer i spil, når det handler om produktionsmedarbejdernes brug 
af intranettet. Udover praktiske problemer med tilgængelighed kan der 
også være en holdning fra mellemledere der står i vejen for brugen af 
intranettet:  
”Intranettet er en fin ting, for alle dem der kan komme ind på det. Vi er 
meget privilegerede i vores afdeling, fordi der har vi hver især vores e-mail 
og vi har vores computer og vores login. Den anden afdeling, de må ikke 
engang gå ind og åbne intranettet fordi: ”Når vi er på arbejde, så arbejder 
vi, og så er det det vi laver. Du skal ikke det der computerfis!” Det vil sige, 
der er nogen, som aldrig får nogen af de informationer.” (Kit, Bilag 4:18) 
Tea forklarer, at kulturen kan stamme helt tilbage fra grundlæggeren af 
produktionsvirksomheden: 
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”Den gamle grundlægger der startede firmaet - han var måske en lille 
smule mistroisk. Man kommer for at arbejde, man skal ikke lave noget, der 
på nogen måde ser privat ud … Men ånden er der stadigvæk … Man 
arbejder!” (Tea, Bilag 4:18) 
Der er eksempler i empirien, der viser, hvordan intranettet kunne være 
udnyttet til at optimere arbejdsprocesser. Fx blev et mødetidspunkt sendt 
pr. mail til lederne for de berørte medarbejdere. Hvis det var blevet meldt 
ud på intranettet, kunne ændringer opdateres et let tilgængeligt sted. Det 
havde sparet My for spildtid, hvis hun selv havde fået informationen fx via 
intranettet: 
”Vi skulle mødes ovre på fabrikken, for der ville de være kl. 11.15. Det 
kunne han [Mys chef] se på sin mail. Han troede, at chefen oppe i vores 
ende, at han kalde os ind til møde … Det ville han sikkert også have gjort, 
hvis han havde fået besked på det. Men han kan jo ikke vide, at vi ikke 
skulle ned og høre det ved vores chef … Da vi så kommer over på fabrikken 
kl. 11.15, så var de faktisk ved at være færdige … De var i stedet startet 
med at holde møde kl. 11 … Vi var en halvstor gruppe der skulle til 
efterforedrag … Det kalder jeg altså for meget dårlig information.”  
(My, Bilag 3:14) 
Set med virksomhedens øjne kan det være en fordel at sikre, at 
medarbejderne har en fælles holdning til intranettet som et sted at hente 
værdifuld information. Det kan give ledelsen en kommunikationskanal til 
samtidig information af alle medarbejdere. Hvis medarbejderne derimod 
fravælger den fælles kommunikationskanal, risikerer virksomheden, at de 
følger en anden vej end den overordnede strategi (Kjær Hansen, 
2004:270ff). Men det kræver, at ledelsen lukker op for intranettet som 
kommunikationskanal og benytter sig af dets potentiale: “Allowing users 
to make a difference regarding an intranet, for example, will require an 
organization to adopt an inclusive attitude which allows users to produce 
content and publish information themselves.” (Slevin, 2000:140). 
6.3.2 Intranettet som vidensdelingsværktøj 
Intranettet kan også bruges som vidensdelingsværktøj, men der er stadig 
virksomheder, der fejlbedømmer årsagen til, at medarbejderne ønsker et 
intranet: ”Der er virksomheder som ikke forstår, eller som tror at det er 
kramboden og kantinemenuen som medarbejderne gerne vil have, og tror 
at det er det der trækker køerne til truget.” (Møller, Bilag 9:2). 
Det er allerede muligt for informanterne i begge virksomheder at 
vidensdele til en vis grad. I informationsvirksomheden har de en idébank 
hvor alle medarbejdere har mulig for at skrive om en idé, som de andre 
medarbejdere frit må bruge. Her deler man de gode indfald: 
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”Hvis jeg får en eller anden underlig idé,… men jeg ikke har lyst. Så ligger 
jeg den op der… Til inspiration for alle de andre. Så lige pludselig, så haps, 
så er der nogen der har taget den og så... får vi lavet et produkt.”  
(Lau, Bilag 2:16) 
Intranettet udbygges løbende for at understøtte medarbejdernes 
mulighed for at vidensdele med hinanden. Fx har informations-
virksomheden en medarbejderdatabase: 
”Nu er de jo begyndt med et nyt system hvor man fik sit CV ind. Det er 
smart for nu ved jeg at Thit er helt vildt god til at tale tysk. Ask har boet i 
Tyrkiet og taler tyrkisk. Den type vidensdeling er smart, jeg kan ikke huske, 
om man kan søge i det. Det kan man sikkert, hvis man skal bruge én der 
kan et eller andet.” (Ane, Bilag 1:17) 
Produktionsvirksomheden arbejder på at udbygge deres intranet 
med mulighed for at vidensdele. I stedet for at opfinde ækvivalent 
viden på flere lokaliteter får medarbejderne mulighed for at 
erfaringsudveksle på intranettet, så de ikke bruger tid på samme 
gode idé: 
”Teknikerne rundt omkring i datterselskaberne og Danmark vil gerne kunne 
snakke sammen. Fordi, måske finder én i Belgien ud af, at den her dims 
kan bruges i stedet for en anden dims i det produkt … og så går der 2 uger, 
så finder teknikeren i Italien ud af det. Og så går der en uge, så finder 
teknikeren ud af det i England. Så vi opfinder den samme tallerken 10 
gange. Og der arbejder de sammen om at få et forum, hvor de kunne 
lægge nyheder ind.” (Ali, Bilag 3:37) 
Nogle initiativer er allerede gjort. My har fået lagt en ordbog ind i deres 
databasesystem, og der er en vejledning til ordbogen på intranettet: 
”Det er jo ikke sådan, at du kan få en bog, hvor det står i. … På intranettet 
er der så kommet nogen ting der er lagt ind, med hvordan du kan. For 
eksempel hvordan søger du ord i produktionsstyringssystemet.”  
(My, Bilag 3:22) 
Lis reflekterer over, hvordan det ville forbedre hendes arbejdsproces og 
service udadtil, hvis hun havde adgang til information om, hvilke opgaver 
hendes kolleger arbejder på i øjeblikket: 
”Der har jeg også en ting, som jeg tit savner. … at jeg kunne få at vide 
hvilken opgaver det er den og den sidder og arbejder på. Fordi der er rigtig 
mange, der ringer og siger "jeg har lige talt med en eller anden, om - men 
jeg kan ikke huske, hvem det var”. Der sidder måske fem til ti personer i 
afdelingen. Hvis der så bliver ringet og de siger: ”jeg ringer fra Firma nede i 
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byen”, [så ved jeg:] ”nåh, det er Ane, der sidder og arbejder med det i 
dag.” Det mangler vi ligesom, det ville være rigtig godt.” (Lis, Bilag 1:13) 
Ina ønsker, at der bliver lavet et netværk (Bilag 2:11) og Lau hentyder 
også til en lettere arbejdsgang, hvor der kunne laves et ekspertarkiv, så 
der er struktur over hvem, de skal bruge hvornår: 
”Nogle gange så har jeg tænkt over, at vi kunne godt mangle nogle andre 
eksperter, end dem som vi har. Vi ringer altid til de samme eksperter … 
Rent strategisk, så kunne jeg godt forestille mig, at man havde et bedre 
ekspertarkiv.” (Lau, Bilag 2:11) 
Der er gennemgående tilfredshed med handlemulighederne som 
intranettet giver blandt medarbejderne i de to virksomheder. I 
informationsvirksomheden gives der udtryk for, at det er et stærkt 
værktøj, og at man som medarbejder kan holde sig opdateret. Samtidig 
virker intranettet som idébank for både push og pull information. I 
produktionsvirksomheden er medarbejderne tilfredse med, at man finder 
information, som understøtter arbejdsprocesserne. De er lettilgængelige 
på intranettet, også for nye medarbejdere.  
Idealet er ifølge Slevin: “The guiding tenet is to allow individuals and 
groups to use internet technology so that they may competently share 
knowledge, monitor and engage with the different ideas of others, and 
make decisions on the basis of that information.” (Slevin, 2000:138). Når 
idealet er opfyldt, har intranettet potentiale som vidensdelingsværktøj. En 
væsentlig faktor i vidensdeling er, at medarbejderne kender hinanden 
godt nok til at turde at vidensdele.  
6.3.3 Intranettet som socialt medie 
Ifølge Bakka & Fivelsdal har medarbejderne behov for kontakt og 
anerkendelse. De behov, som virksomheden ikke dækker, vil de ansatte 
søge at dække hos hinanden, og gennem disse spontane kontakter vil der 
opstå forskellige grupper og sociale netværk (Bakka & Fivelsdal 2001:36). 
Intranettet medvirker til etablering af fælles aktiviteter blandt 
medarbejderne, og de opnår en tættere kontakt og kendskab til 
hinanden, som kan overføres til deres daglige arbejdsliv. 
Samtidig gives der udtryk for en interessant opfattelse af indholdet på 
henholdsvis intranettet og mailsystemet. Der gives udtryk for at 
intranettet er til den mere useriøse kommunikation. 
”Hvem vil drikke fredagsøl? Hvem vil med en tur til New York, og alt sådan 
noget? Så har vi også e-mailen … Det er mere i forhold til professionel 
kommunikation. Vi sorterer pladder fra på mailen. Det er mere seriøs 
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kommunikation. Det andet skal foregå på intranettet. Der kan man få lov til 
at have sine sjove sider og sådan noget.” (Lau, Bilag 2:17) 
Flere af informanterne i informationsvirksomheden nævner deres kolleger 
som nogen, de gerne vil være sammen med i fritiden. De går fx ud om 
fredagen: 
”Det kan alle arrangere. Man skriver bare på intranettet. Fredag kl. det 
mødes vi på den bar i København - for der er mange der bor der. Så kan 
man bare dukke op hvis man vil.” (Ane, Bilag 1:22) 
”Selvom man har fri så vil man gerne kigge forbi en fredag, og mødes med 
sine kolleger og lave nogle ting sammen. Rigtig mange ser også hinanden 
privat. Ikke alle sammen selvfølgelig, men der er folk der ser hinanden 
privat. Det tror jeg er vigtigt.” (Ina, Bilag 2:7) 
Det er ikke kun i privatlivet, at de sociale relationer er værdsat. 
Også på arbejdspladsen sætter informanterne pris på at deres 
kolleger viser interessere for dem som andet end en kollega: 
”Man skal huske de bløde værdier. Fordi det er vigtigt i kommunikation, at 
man husker sådan noget, selv de små ting … Hold da op, hun huskede min 
fødselsdag! Hvis jeg gik ind i en afdeling, og du kiggede på mig og sagde: 
”Har du set på intranettet, hun har fødselsdag i dag, så jeg vil sige tillykke 
med fødselsdagen. Så vil jeg sige: ”Jamen tak!” Det vil gøre noget for det 
interne i medarbejderstaben at man husker… Det er ikke sikkert at det er 
på tværs af afdelinger, men i det mindste i din egen afdeling.”  
(Tea, Bilag 4:39) 
I pauserne eller i privatlivet snakker medarbejderne om indholdet 
på intranettet. Det følgende citat går på det sociale, men der er 
også snak om det faglige indhold: 
”Men jeg læste lige på intranettet sådan og sådan. Fx hvis man mødes med 
en kollega uden for arbejde …. Er det noget du har hørt om? Er det noget 
du skal med til?” (Ane, Bilag 1:33f) 
Men vi møder også holdningen om, at intranettet ikke har haft den helt 
store sociale betydning. Det tyder på, at Ina både før og efter intranettets 
implementering har personlig kontakt med kollegerne og derfor ikke har 
brug for at etablere kontakten via intranettet: 
”Jeg synes heller ikke, at det har gjort noget anderledes, fordi før da, fik vi 
det bare på mailen. Man skrev ud, at der var fredagsøl, eller vi holder fest 
eller et eller andet. Jeg synes ikke at det socialt har gjort nogen forskel.” 
(Ina, Bilag 2:41) 
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I afsnittet om selvforståelse så vi, at informanterne betragter sig selv 
som sociale og humoristiske personer, og at de opfatter intranettet 
positivt, når det afspejler deres selvforståelse. Informanterne i 
informationsvirksomheden bruger i høj grad allerede de redskaber, 
intranettet stiller til rådighed for at opfylde det sociale behov. De sætter 
stor pris på den kollegiale kontakt både på og udenfor arbejdspladsen. I 
produktionsvirksomheden begrænser de bløde værdier sig til oplysninger 
om fx fødselsdage og personaleforeningens arrangementer.  
Kjær Hansen siger, at dialogværktøjet [i intranettet] bruges begrænset i 
mange organisationer. Hans udlægning er, at det formentlig er, fordi 
mange ledere stadig tilhører generationer, der er vokset op uden 
fortrolighed med computeren som dialogmedie (Kjær Hansen, 1994:281). 
Virksomhederne skal forstå, at der er et behov og en grund til, at 
intranettet også skal indeholde en mulighed for socialisering. En social 
indgang er ikke kun pjat og pjank, det er også med til at binde folk 
sammen både i og uden for deres egen afdeling. Socialiseringen kan 
medvirke til, at der er et flow i løsningen af arbejdsopgaver. 
6.3.4 Selvledende medarbejdere 
Under analysen talte mange af informanterne om selvledelse - enten 
direkte eller som arbejdsprocesser, der indeholder selvledelse. 
Center for Ledelse33 har defineret selvledelse34 som ”individets evne og 
vilje til at tage ansvar for planlægningen og gennemførelsen af eget 
arbejde inden for accepterede rammer mellem individ og virksomhed” og i 
samme spor følger en definition i Det Nationale Kompetenceregnskab35: 
”Selvledelseskompetence er evne og vilje til at træffe beslutninger om 
eget arbejde, hvad angår metode, planlægning og gennemførelse med 
henblik på at bidrage til realisering af virksomhedens mål og værdier.”  
Ud fra disse definitioner ser vi den selvledende medarbejder som en 
refleksiv person, der søger information og vidensdeling. Dette stemmer 
overens med informanternes egen selvforståelse, men Lau går skridtet 
videre og ser også selvledelse som et ansvar over for ens kolleger. 
Desuden forventer han, at der er opbakning fra ledelsen, hvis 
medarbejderen har brug for det: 
”… som sagt, de fleste medarbejdere her er jo selvkørende.”  
(Nis, Bilag 1:10) 
                                          
33 www.cif.dk.  
34 www.wikipedia.dk, søgeord: selvledelse 
35 NKR, Hovedrapport 2005. 
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”Selvledelse, det er jo der, hvor man placerer det [ansvaret] hos os hver 
især. Man tager ansvar for sit eget. Men det strækker længere end det. Det 
er jo også ens kolleger. Sådan ser jeg det i hvert fald. Der tror jeg nok, det 
ligger grundlæggende i hele organisationen, at vi kommunikerer sammen 
og løser problemerne selv. Og hvis vi skvatter over et eller andet, som vi 
ikke kan klare, så skal vi selvfølgelig ud og snakke med dem [ledelsen], 
ikke?” (Lau, Bilag 2:16) 
Informanterne finder det naturligt at bruge intranettet og at bringe 
informationerne videre til kolleger i fuld overensstemmelse med Slevins 
betragtninger: ”Individuals are thus routinely engaged in accessing 
information which often stems from distant sources, and in making 
information available to distant others in an attempt to unify and make 
sense of their own involvement and the involvement of others.” (Slevin, 
2000:25). Fx siger Fie og Kit: 
”Altså nogen gange så slår jeg også nogle gevaldige slag inde på 
intranettet, fordi så skriver jeg lige minde lidt om at de skal skrive deres 
ferie og fravær og hvad ved jeg, ind i Outlook. Og det glemmer de i stor stil 
eller også er de edb-forskrækkede, måske de der lidt ældre medarbejdere 
og så skriver jeg, at de bare skal komme til mig.” (Fie, Bilag 3:14)   
”Fordi alle de informationer man har behov for som almindelig 
produktionsmedarbejder, de ligger på intranettet.” (Kit, Bilag 4:21) 
Informanterne sætter pris på, at ledelsen uddelegerer ansvar. Fordi de får 
lov til at udvikle sig gennem selvledelse: 
”Før var det meget topstyret. Det var ledelsen, der kom og sagde: ”Nu har 
vi besluttet” … Der sker meget mere nu omkring vores [visuelle] udtryk … 
Hvor folk deltager mere, fordi det er kommet ned i niveau med, hvor vi er, i 
stedet for at det er en ledelsesting, der bliver styret. Det er rigtigt godt. Det 
er det, der danner grobund for, at vi kan udvikle os endnu mere. I stedet 
for at vi bare går og venter på, at der er en chef, der siger…”  
(Lau, Bilag 2:21) 
Refleksive medarbejdere kan overhale ledelsen indenom, hvis ledelsen 
ikke også er refleksiv. Ledelsen er nødt til at forholde sig til dette forhold 
(Giddens, 1999:78). Medarbejdere, der leder og styrer sig selv har brug 
for lederen til at godkende arbejdsopgaverne, så medarbejderen holder 
sig inden for strategien og de økonomiske rammer. Men den selvledende 
medarbejder har også forventninger til, at ledelsen skal følge med tiden. 
My fortæller, hvordan hun måtte informere sin chef om interne 
organisationsændringer: 
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”Min chef skulle have møde med én … han ikke kunne forstå at han ikke 
havde hørt fra ham endnu … Og så siger jeg: ”Jamen, det er jo ikke ham 
der er chef for den afdeling mere. Det er der jo en anden, der er blevet.” 
”Er der det?” ”Ja, det stod da ude på intranettet i organisationsplanen.” Det 
havde han ikke set. Så var han ude at kigge. ”Ja, det gjorde der også.”  
(My, Bilag 3:40) 
Ligeledes er Teas og Fies syn på dele af ledelsen, at de burde tage et 
kursus i kommunikation, så de kan bringe information ud til 
produktionsmedarbejderne:  
”Jeg kan da nogen gange se på min afdeling - bussen er ligesom kørt lidt 
for ham, på nogle punkter, med at følge med i hvilke udviklinger, man kan 
gøre sig. … Min chef bliver helt forfjamsket når han skal give informationer 
til et forum. Fordi det har han ikke lært … Og det tror jeg ikke ret mange af 
dem tænker over, hvordan de lige får det, de egentlig gerne vil sige, sagt til 
deres medarbejdere. … Jo, Kit kommer ind og siger til dem: Vi har altså 
brug for noget information, men det er ikke sikkert, at alle siger det til 
deres afdelingsleder.” (Tea, Bilag 4:23) 
”Hvad angår informationsformidling, så er det igen noget med tradition. 
Ledelsen er nødt til at vænne sig til, at det er andre tider … Hvis de er 
blevet formet som ledere i en tid, hvor der ikke var tradition for at give ret 
meget information i krogene, så må de følge med tiden for at sige det groft. 
Og tilpasse sig at nu siger tiden, at information er alfa og omega.”  
(Fie, Bilag 3:17) 
I interviewet spørger vi ind til, hvordan informanterne vil have det med at 
en ny kollega er meget forskellig fra dem selv. I begge virksomheder 
udtrykker de åbenhed over for forskellighed, men der udtrykkes også en 
tvivl, om hvorvidt deres ledelse i praksis bakker op om en rummelig 
arbejdsplads. Dette ser vi som et udtryk for, at informanterne måske er 
nået længere end ledelsen i deres holdning til mangfoldighed. 
”Det har jeg det helt fint med. Jeg har arbejdet med en polak, der kun 
kunne engelsk og en fra Færøerne, som kunne godt dansk. Min kollega nu, 
hun er fra det gamle DDR og kunne kun tysk, da hun startede herude. … Og 
jeg har arbejdet med nogen, som har været socialt meget dårligt stillede og 
unge, der både har været på selvmordets rand og som har haft dårligt 
kærlighedsliv. Jeg synes, at jeg har oplevet lidt af hvert. Det er da gået 
meget godt. Det har faktisk været meget spændende.” (My, Bilag 3:11) 
”Det er da kun med til at skabe noget, at vi ikke er ens alle sammen. … Og 
det er klart, hvis du holder et møde, hvor du er enig om al ting,  så er det 
simpelt at holde møder. Hvor netop at sætte sig sammen med 10 forskellige 
personligheder og 10 forskellige uddannelser så kommer der virkelig noget 
konstruktivt ud af det.” (Ali, Bilag 3,11) 
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”Jeg synes at det er en kæmpe styrke at man kan hente noget fra alle 
mennesker.”  
”Men jeg ved ikke om ledelsen prioriterer med - altså jeg har ikke set at der 
er blevet ansat en halvtredsårig informationsmedarbejder. Der tror jeg nok 
de prioriterer at få de unge løver. En som kan løbe stærkt, hvis det 
kræves.” (Ina og Lau, Bilag 2:10) 
 
Med til det at være selvledende hører forpligtelser, der ligner det, 
man forventer af en leder: 
”På et tidspunkt er det blevet nævnt, at det forventes at vi er 
velinformerede. Altså, man kan ikke komme og være fuldstændig blank, 
fordi det ikke er det, vi beskæftiger os med. Vi beskæftiger os faktisk med 
information og være velinformerede og kunne viderebringe den.” (Lau, 
Bilag 2:17) 
Informationsvirksomhedens medarbejdere har allerede adgang til 
virksomheden hjemmefra, men de er samtidig bevidste om, at det 
forpligter dem til at holde sig orienteret, fx tjekke mails og 
intranetopdateringer. Det er en selvfølgelighed hos den selvledende 
medarbejder: 
”Mailen kører meget professionelt, … og så har man intranettet.  Jeg går 
også ind på det [intranettet], når jeg har fri for ligesom at se, hvad der rør 
sig. Den opdeling er meget fed, fordi så får du ikke alt det der pladder. Du 
kan selv gå ind og kigge på intranettet og se: ”Årh den der overskrift, det er 
nok ikke lige noget, jeg gider at gå ind og kigge på”, og så bliver jeg ikke 
forstyrret af det.” (Arn, Bilag 2:17) 
”Jeg bruger mest idélisten. Den kan jeg også finde på at gå på derhjemme. 
Tænk hvis der var en god idé. Så kommenterer jeg måske på nogle af de 
andre. Og så kan jeg finde på at blande mig i debatten, hvis jeg synes der 
er noget der er interessant. Jeg bruger det hver dag.” (Ane, bilag 1: 26) 
Når arbejdslivet sniger sig ind i privatsfæren, er det vigtigt at kunne 
sortere i information og muligheder, men det lader ikke til at være noget 
problem for informanterne:  
”… så også rent privat, så er jeg sådan lidt afhængig af det. Så jeg synes 
ikke, det er for meget, fordi jeg føler også, at jeg kan sorterer i det, både 
professionelt og privat. Så jo mere, jo bedre. Og så kan jeg jo selv finde ud 
af, hvis jeg må læse på overskriften af mailen, om det er noget jeg vil gå 
dybere ind i.”  
”Jeg føler mig også rimelig veltrænet i sortering af information. Det bliver 
man af, fordi man bliver jo bombarderet … og hvis man ikke sorterer i det, 
så kan det godt bliver for meget.” (Arn og Lau, Bilag 2:25) 
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De selvledende medarbejdere har stadig brug for en synlig ledelse. De 
efterspørger retningslinjer og ledelse. De ønsker, at ledelsen opstiller en 
”strategi, som dybest set er beslutningen om, på hvilken måde 
virksomheden eller organisationen vil nå sine mål.” (Kjær Hansen, 
2004:41). 
”I forbindelse med at der kommer en opgave, er det meget tit, at man bare 
får brudstykker af et eller andet, og så er det opgaven! Så kan man løse 
den, og så bliver man kastet lidt væk igen, for nu har de egentlig de 5 %, 
som jeg skulle løse. Hvor jeg godt kunne tænke mig, at man fik en generel 
information, hvad det drejer sig om, hvad målet er og så videre … 
Forhåbentlig bliver de til at kommunikere strategi og visioner og missioner 
hele vejen ned igennem virksomheden. Så det ikke kun er en lille 
kransekagefigur, der ved, hvad det drejer sig om, og så kan resten egentlig 
rende rundt og arbejde i blinde. Stik modsat af vores strategi, fordi den 
kender vi jo ikke.” (Ali, Bilag 3:15) 
Vi ser, at informanterne både har evnen og viljen til selv at tage de 
beslutninger, som følger virksomhedens strategi. I informations-
virksomheden udtrykker informanterne tilfredshed med, at de allerede 
har et selvledende ansvar. De griber ansvaret og bruger også tid på 
arbejdsopgaver, når de har fri. De har dog fortsat et ønske om, at 
ledelsen følger op og giver dem respons på deres beslutninger. 
Informanterne i produktionsvirksomheden har ikke fået uddelegeret 
samme ansvar, hvilket resulterer i, at de selv tager teten, når der ikke 
bliver udstukket anvisninger fra ledelsen. De viser i nogen grad også, at 
de føler sig nedvurderet, når ledelsen underkender deres evne til selv at 
tage beslutninger.  
6.3.5 Målrettet information  
Intranettet er en integreret del af den interne kommunikation, som har til 
formål at understøtte forretningsprocesser: ”Intern kommunikations 
funktion er at bidrage til selvforståelsen… jo bedre medarbejderne forstår 
og deler det overordnede billede … desto bedre kan de træffe de rigtige 
beslutninger i forhold til hinanden og i forhold til kunder, leverandører og 
samarbejdspartnere.” (Kjær Hansen, 2004:271). Tanken ligger ikke fjern 
fra Lau:  
”… vores erkendelse af, at det er kommunikation, vi beskæftiger os med. 
Altså, så jo mere vi er med på samme bølgelængde, jo stærkere er vi. Det 
tror jeg, alle er klar over.” (Lau, Bilag 2:8) 
Medarbejderne har altså brug for at forstå det overordnede billede. Men 
de ønsker også at få den rette information. Derfor er der i produktions-
virksomheden et stort ønske om, at intranettet bruges mere målrettet:  
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”Det er selvfølgelig fedt at vide, at Tea har fødselsdag i næste måned, og 
jeg vil gerne ønske hende tillykke. Men jeg ville måske hellere have at vide: 
”Min afdeling kommer op at køre i næste måned eller næste måned igen” 
(Kit, Bilag 4:39) 
”Nej, jeg synes ikke altid, det er rigtige nyheder. Der mangler nyheder, vil 
jeg nærmere sige. Der mangler information, der godt kunne ligge derude. 
Som man får via rygter og spørgsmål.” (Jon, Bilag 4:26) 
For ledelsen kan intranettet blive den informationskanal, der når alle 
medarbejdere samtidig med samme budskab. Det vil også lægge noget af 
ansvaret på medarbejderne: ”Man kan ikke længere undskylde sig med, 
at det havde ingen fortalt – i hvert fald ikke medmindre man først 
forgæves har søgt den ønskede information på nettet.” (Kjær Hansen, 
2000:282). Informanterne er fuldt bevidste om dette og har allerede 
taget ansvaret på sig:  
”… når vi har intranettet så tænkte jegat det er rart, hvis der ikke er alt for 
meget, der kommer bag på én. De skal jo ikke kunne sige: ”at vi har sat 
det ind på intranettet, hvorfor har du ikke undersøgt det. Hvorfor har du 
ikke taget det til dig, når værktøjet nu er der, og du bliver fodret.” Så 
sætter jeg også en ære i at læse det, der er der. Fordi der er en grund til de 
sætter det ind.”  
(Fie, Bilag 3:31) 
Informanterne efterspørger målrettet information, hvilket kan tilgodeses 
via intranettet. Ledelsen skal derfor tage ansvar for at levere den 
relevante information. Samtidig kan virksomheden få opfyldt et behov for 
at have velinformerede medarbejdere. Ydermere kan vi konkludere, at 
hvis ledelsen tager det ansvar, så får medarbejderne større ontologisk 
sikkerhed. 
6.3.6 Delkonklusion 
Hypotese 3: Intranettet understøtter den refleksive medarbejders 
selvledelse 
Som vi så i afsnit 6.3.3 kan selvledelse defineres som evne og vilje til at 
tage ansvar og beslutninger for eget arbejde inden for virksomhedens mål 
og rammer.  
Vi ser to sider af selvledelse. For det første er der løsning af konkrete 
opgaver. Den selvledende medarbejder kan selv se, at der er en opgave, 
der skal løses. Her kan intranettet støtte ved at tilbyde redskaber til at 
løse opgaven. 
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For det andet drejer selvledelse sig om at have en helhedsforståelse for 
hvor virksomheden er på vej hen. Har medarbejderen denne 
helhedsforståelse, er det nemmere for hende at tage beslutninger, der 
støtter op om virksomhedens overordnede mål. Intranettet kan være en 
kilde til de informationer, der giver den refleksive medarbejder en 
forståelse af hvad der er vigtigt for at nå det fælles mål. 
I begge virksomheder er der eksempler på, at intranettet tilbyder 
redskaber til at løse konkrete arbejdsopgaver, fx oplæring af nye 
medarbejdere eller via et samarbejdsforum.  Medarbejderne ser dog også 
et stort potentiale for videreudvikling og kommer med konkrete forslag. 
I forhold til helhedsforståelsen har medarbejderne i informations-
virksomheden et redskab i det ugentlige weekendbrev, som direktøren 
lægger på intranettet. De har altså mulighed for regelmæssigt at pejle sig 
ind på virksomhedens overordnede retning. De kan derefter selv beslutte, 
hvilken betydning det skal have for deres egne arbejdsprocesser. 
I produktionsvirksomheden findes der endnu ikke så meget information 
på intranettet. Det er derfor svært for medarbejderne at opnå den 
helhedsforståelse, som de skal bruge for at tage beslutninger, der støtter 
op om virksomhedens overordnede mål. Medarbejderne giver udtryk for, 
at de meget gerne vil støtte op om virksomheden, og derfor ønsker de at 
få mere information. 
Vi ser altså, at begge dele af hypotese 3 er bekræftet for 
informationsvirksomheden. For produktionsvirksomheden er første del af 
hypotese 3 bekræftet, men det ser ud til at der kan arbejdes mere med at 
give medarbejderne en bedre helhedsforståelse for virksomhedens 
overordnede mål. 
Det er dog vigtigt at huske på, at selvledende medarbejdere har forsat 
brug for en ledelse til at udstikke rammerne og de overordnede mål for 
virksomheden.  
7 Konklusion 
Vi har undersøgt vores problemformulering i lyset af Anthony Giddens’ 
sociologiske samfundsteori. Da vores felt handler om et web-baseret 
medie, har vi søgt yderligere belæg for vores opdagelser gennem James 
Slevins beskrivelser af digital kommunikation i relation til det 
reflekterende individ. Giddens’ og Slevins teoretiske betragtninger har 
været brugbare for vores undersøgelse. 
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Det første spørgsmål i problemformuleringen: ”Hvordan påvirker 
medarbejderens refleksivitet hendes tilgang til intranettet?” har vi 
søgt svar på gennem vores første og anden hypotese. 
I vores delkonklusion i afsnit 6.1.6 fortæller vi, at medarbejderne 
efterspørger ledelsesinformation. I informationsvirksomheden får 
medarbejderne dækket dette behov gennem et brev, direktøren lægger 
på intranettet hver fredag. Medarbejderne giver også udtryk for en tillid 
til, at de kan finde den information, de anser for vigtigst på intranettet. 
Medarbejderne i produktionsvirksomheden har ikke samme tillid til at de, 
på intranettet, kan finde de informationer, de anser for vigtigst. Alligevel 
har de tillid til intranettets fremtid som kommunikationsredskab.  
Analysen afslører også, at medarbejderne i informationsvirksomheden 
tilkendegiver en større ontologisk sikkerhed end medarbejderne i 
produktionsvirksomheden.  
Alt i alt har medarbejderne i informationsvirksomheden både stor tillid til 
intranettet som kommunikationskanal og stor ontologisk sikkerhed. Som 
modstykke hertil har medarbejderne i produktionsvirksomheden mindre 
tillid til intranettet som kommunikationskanal og også mindre ontologisk 
sikkerhed. 
Vi ser, at større brug af intranettet som kommunikationskanal kan være 
med til at øge den ontologiske sikkerhed. Der er også indikationer på, at 
medarbejderne søger ontologisk sikkerhed hos deres kolleger, når de ikke 
får sikkerheden gennem ledelsen og dennes informationer. Denne 
observation understreger, at der er en vigtig pointe i, at intranettet ikke 
kan stå alene som kommunikationskanal. Der skal personlige ansigt-til-
ansigt situationer til for at understøtte den interne kommunikation. 
I den anden delkonklusion, afsnit 6.2.4, ræsonnerer vi, at medarbejderne 
indirekte reflekterer deres selvforståelse som åbne og samarbejdende 
personer, der er stolte af at være en del af virksomheden. 
Medarbejdernes mening om intranettet er primært positiv. De ser 
muligheder som information, samarbejde og vidensdeling i intranettet. 
Ergo konvergerer medarbejdernes selvforståelse med intranettets 
muligheder, og i denne forbindelse er der stort set lighed mellem de to 
virksomheder.  
Når vi samler delkonklusionerne til et hele, fortæller det os, at den 
refleksive medarbejder i produktionsvirksomheden går til intranettet med 
krum hals. Den tilgang sker i håb om at finde den information, der kan 
fortælle dem, hvordan virksomheden står i fremtiden. De får ikke altid 
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deres informationsbehov dækket, men det forhindrer ikke deres tro på, at 
informationerne nok skal komme, og de presser på, hvor de kan for at få 
informationsflowet sat op.  
De refleksive medarbejderne i informationsvirksomheden er informations-
afhængige, og medarbejderne kan ikke undvære de redskaber, den 
vidensdeling og de informationer, som intranettet stiller til rådighed. 
Medarbejderne bruger også intranettet som socialt medie. De har et 
socialt netværk med deres kolleger og har derfor interesse i at 
kommunikere med kollegerne – selv på en fridag. Intranettet er om ikke 
en evig informationskilde, så i hvert fald en daglig og livsberigende 
kommunikationskanal.  
Anden del af vores problem formulering: ”Hvordan kan 
medarbejderens refleksivitet være med til at optimere brugen af 
intranettet, så det styrker den samlede forretning?” finder vi svar 
gennem vores tredje hypotese. Kjær Hansens betragtninger om 
sammenhæng mellem organisationer og kommunikation giver os belæg 
for, at brugen af intranettet er et optimerende redskab for virksomheden.  
Empirien viser, at alle medarbejderne er refleksive. De påtager sig et 
ansvar for at forbedre arbejdsprocesser, der kan gavne både kolleger og 
virksomhed. Tredje delkonklusion, afsnit 6.3.6, kobler den refleksive 
medarbejders evne til at lede sig selv med intranettet.  
Den selvledende medarbejder tager for det første et ansvar for at løse 
konkrete opgaver. Det resulterer i, at medarbejderen selv griber de 
opgaver, der skal ordnes, så de ikke falder mellem to stole. I den type 
opgaver hjælper intranettet med de redskaber, der til rådighed. Både i 
produktionsvirksomheden og informationsvirksomheden tilbyder 
intranettet redskaber til at løse konkrete arbejdsopgaver, fx oplæring af 
nye medarbejdere eller via et samarbejdsforum. Der er ifølge 
medarbejdernes ord fortsat plads til forbedring - hvorfor de også kommer 
med konstruktive løsningsforslag.  
Den anden tendens ved selvledelse er en god og dækkende forståelse for, 
hvilke mål virksomheden har. Hvis medarbejderens har denne forståelse, 
har hun et grundlag for at tage de valg og fravalg, der gavner 
virksomhedens forretningsmål. Når intranettet har den type information, 
fungerer det som en kilde til at give den selvledende medarbejder 
baggrundsviden. En uundværlig viden hvis medarbejderne skal deltage i 
at nå de fælles mål.  
I informationsvirksomheden har medarbejderne et redskab til 
grundlæggende forståelse gennem direktørens ugentlige weekendbrev på 
intranettet. Derfor er de klædt på til selv at beslutte, hvordan de skal 
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tilrettelægge deres egne arbejdsprocesser, så de støtter virksomhedens 
mål. 
Produktionsvirksomhedens intranet er godt og vel et år gammel, og 
derfor finder medarbejderne endnu ikke al den information på intranettet, 
som de har behov for, for at opnå en grundlæggende forståelse. Det er 
medarbejdernes ønske at få den information, for de er glade for deres 
arbejdsplads og vil meget gerne støtte virksomheden i at nå sine mål. 
I produktionsvirksomheden kan intranettet stadig udbygges, så det giver 
medarbejderne en bedre helhedsforståelse for virksomhedens 
overordnede mål. For begge virksomheder er det vigtigt ikke at glemme, 
at selvom medarbejderne er selvledende, har de forsat brug for en 
ledelse, der ansigt-til-ansigt med medarbejderne udstikker rammerne og 
de overordnede mål for virksomheden. 
Vi ser, at virksomhederne har et uopdyrket potentiale i medarbejdernes 
refleksivitet til at styrke den samlede forretning. I informations-
virksomheden er de langt fremme, og en optimering i brugen af 
intranettet vil øge medarbejdertilfredsheden. I produktionsvirksomheden 
ligger der et større arbejde med at optimere brugen af intranettet, da det 
tager tid at involvere ledelsen og medarbejderne.  
I informationsvirksomheden tager ledelsen det alvorligt, når de sociale 
relationer ikke fungerer. Dette bekræftes af de historier, vi som 
udefrakommende hører fra informanterne. I produktionsvirksomheden 
hører vi derimod ikke noget om, at ledelsen påtager sig et medansvar for 
de sociale relationer. Det lader til, at det er op til medarbejderne selv at 
håndtere de mindre gode historier.  
Den trygge medarbejder har større tilbøjelighed til at vidensdele og 
samarbejde med kollegerne og opbygger desuden et loyalitetsforhold til 
virksomheden.  Jo stærkere loyalitetsfølelsen medarbejderen har til 
virksomheden, des mere positive historier vil medarbejderne fortælle til 
hinanden og i sociale sammenhænge udenfor virksomheden. Alt sammen 
noget, der kan være med til at styrke korpsånden og image udadtil. Vi må 
derfor konkludere, at sociale indgange på intranettet har en funktion, som 
også understøtter forretningen. 
Medarbejderne udtrykker et ønske om mere information, men det skal 
være målrettet information. Som i al god kommunikation skal afsenderen 
tænke over modtagergruppens ønsker og behov. Dette skal ikke 
forveksles med begrænsninger i informationsstrømmen. Medarbejderne 
skal så vidt muligt have mulighed for at finde al information, de skal bare 
kunne finde den mest relevante information først. 
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8 Perspektivering  
Inden for teknologi er det vigtigt at holde sig for øje, at udviklingen sker i 
rivende hast. Når verden forandrer sig, reflekterer vi over vores 
handlinger, og det influerer på vores selvforståelse. Vi konkluderer, at 
intranettet helst skal afspejle individets selvforståelse, og derfor må 
intranettet følge med udviklingen.  
8.1 Opsummering af afhandlingens resultat 
Vores undersøgelse af feltet ”Intranet og den refleksive medarbejder” 
viser, at medarbejderne i begge virksomheder viser stor vilje til at tage 
ansvar og være en del af virksomheden. De efterspørger information for 
at kunne udfylde rollen som selvledende medarbejdere, og de ser, at 
intranettet har et stort potentiale for at nå dette mål. Men de er også 
bevidste om, at intranettet ikke kan stå alene, og de efterspørger derfor 
synlig ledelse. Endelig viser vores analyse, at ontologisk sikkerhed er 
vigtig for at kunne udfylde rollen som refleksiv selvledende medarbejder. 
Opsummerende kan vi sige, at undersøgelsen viser, at hvis virksomheden 
giver medarbejderne ontologiske sikkerhed og basis for at blive 
selvledende, så har virksomheden større nytte af medarbejderne. 
8.2 Refleksioner over begrænsninger 
Vores undersøgelse bygger på en analyse af to case-virksomheder, som 
repræsenterer to yderpunkter: den mekanistiske organisation uden 
ledelsesopbakning til intranettet og den organiske organisation med 
ledelsesopbakning til intranettet. Det er muligt, at vi har fået ekstra klare 
resultater, fordi vi har set på yderpunkterne. Hvis vi havde inddraget fx 
en mekanistisk organisation med ledelsesopbakning til intranettet og en 
organisk organisation uden ledelsesopbakning til intranettet, vi ville 
måske have set et mere nuanceret billede. Vi anbefaler derfor, at 
fremtidige undersøgelser af dette felt inddrager flere eller andre typer 
case-virksomheder.  
Vi ser flere eksempler på, at virksomhedskulturen har betydning for 
brugen af intranettet. Når nogle medarbejdere i produktionsvirksomheden 
refererer til ”det der computerfis”, viser det tydeligt, at intranettet ikke 
alle steder har status som et ”rigtigt” arbejdsværktøj. Vi har i denne 
undersøgelse fravalgt at lave en egentlig kulturanalyse af 
virksomhederne, men vi anbefaler, at en kulturanalyse inddrages i 
eventuelt fremtidige undersøgelser af dette felt. Ligeledes mener vi, at 
virksomheder selv kunne have gavn af at lave en kulturanalyse for at 
blive bevidst om, hvilken betydning virksomhedens kultur og eventuelle 
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subkulturer kan have for at få maksimalt udbytte af intranettet som 
forretningsunderstøttende værktøj. 
8.3 Hvor kan resultatet bruges 
Det har fra begyndelsen været vores ambition at identificere tendenser, 
som rækker ud over vores to case-virksomheder. Selv om vi kun har 
analyseret på 12 informanter fordelt på to virksomheder, mener vi, at 
vores konklusion om betydningen af ontologisk sikkerhed og 
medarbejdernes vilje til at være refleksive og selvledende overordnet set 
kan gælde for alle typer virksomheder. Netop fordi det viser sig, at 
medarbejderne grundlæggende har de samme ønsker og behov uanset 
virksomhedstype. 
8.4 Forskningsfeltets fremtid og anbefalinger 
Det betyder, at ledelser og intranetansvarlige bør være bevidste om, hvor 
vigtigt det er at give medarbejderne ontologisk sikkerhed. Arbejdet med 
at skabe tillid mellem medarbejdere og ledelse lønner sig ved 
medarbejdernes større vilje og evne til at tage beslutninger, der støtter 
op om virksomhedens samlede mål. 
Tillid opstår bedst i trygge relationer. Kontrol kan sikre, at medarbejderne 
udfører det arbejde, der står i deres jobbeskrivelse, men kontrol kan også 
virke hæmmende for, at de tænker nye tanker og tager ansvar for 
arbejdsprocesser. Vi tror derfor, at virksomheder nøje skal overveje 
balancen mellem tillid og kontrol, hvis de ønsker at få det fulde udbytte af 
deres refleksive medarbejdere. 
Intranettet har et stort potentiale i at være den kommunikations-, 
vidensdelings- og samarbejdsportal, der samler virksomheden og skaber 
den fællesskabsfølelse, der motiverer den refleksive medarbejder til at 
levere sit ypperste. Vi mener derfor, at virksomheder skal fokusere på at 
udvikle deres intranet til at blive egentlige forretningsværktøjer, der kan 
understøtte de overordnede virksomhedsmål. 
Hvis medarbejderen skal tage intranettet til sig som et værdifuldt 
værktøj, skal det opleves som bedre end andre værktøjer, medarbejderen 
har til sin rådighed. Vores analyse viser, at målrettet information står højt 
på medarbejdernes ønskeliste, og her er intranettet uovertruffet til at 
levere information, der er specifikt for en målgruppe, men også 
tilgængeligt og genfindeligt for alle interesserede. Virkelig fortrolig 
information kan man begrænse adgangen til den specifikke målgruppe, 
og stadig bevare fordelene ved søgbarhed og central arkivering. 
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Det er den enkelte medarbejder, der bedst ved, hvordan hendes 
arbejdsproces kan forbedres. Vores analyse viser, at medarbejderne har 
mange ideer til forbedring af intranettet. Vi vil derfor anbefale 
virksomheder at inddrage medarbejderne i videreudviklingen af 
intranettet, så det sikres, at optimering af intranettet understøtter reelle 
forretningsmæssige behov. 
Det er uden tvivl en investering fra virksomhedens side at holde et 
velfungerende intranet kørende. Vi vurderer, at et intranet, der er 
tilpasset den enkelte virksomheds behov for at understøtte de refleksive 
medarbejdere, medfører en høj grad af selvledelse og ansvarstagen for 
videreudvikling af virksomhedens forretningsprocesser. I det omfang 
virksomhederne ønsker, at deres medarbejdere yder selvstændige bidrag 
til at opnå virksomhedens samlede mål, bør det derfor nøje overvejes, om 
det ikke er investeringen værd.  
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